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de la Universidad Cesar Vallejo, presentamos la tesis titulada: “Clima 
organizacional y satisfacción laboral en el personal de la Dirección Ejecutiva de 
Apoyo al Diagnóstico y Tratamiento del Instituto de Salud Mental Honorio Delgado 
– Hideyo Noguchi, 2017”, para obtener el grado de Maestro en Gestión de los 
servicios de salud.  
 
La presente tesis tiene como finalidad determinar la relación entre clima 
organizacional y satisfacción laboral en el personal de la Dirección Ejecutiva de 
Apoyo al Diagnóstico y Tratamiento del Instituto de Salud Mental Honorio Delgado 
– Hideyo Noguchi, 2017. El documento está compuesto o estructurado en el 
conocimiento científico, compuesto por siete secciones: (a) primera sección 
Introducción, (b) segunda sección  se desarrolla el Marco metodológico, (c) 
tercera sección se desarrolla los resultados de la investigación, (d) cuarta sección 
se  presenta la discusión de estudio, (e) quinta y sexta sección se presenta las 
conclusiones y sugerencia y (f) séptima y última sección se presenta las 
referencias bibliográficas y demás anexos que se considere necesario. 
Señores miembros del jurado espero que esta investigación sea evaluada y 
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La investigación titulada “Clima organizacional y satisfacción laboral en el 
personal de la Dirección Ejecutiva de Apoyo al Diagnóstico y Tratamiento del 
Instituto de Salud Mental Honorio Delgado – Hideyo Noguchi, 2017”, tuvo como 
objetivo determinar la relación que existe entre clima organizacional y compromiso 
organizacional en un centro hospitalario de salud mental. 
 
La investigación fue de enfoque cuantitativo, tipo básico y diseño no 
experimental, transversal y correlacional. La población estuvo conformada por 78 
servidores públicos que laboran en la Dirección Ejecutiva de Apoyo al Diagnóstico 
y Tratamiento del Instituto Nacional de Salud Mental “Honorio Delgado-Hideyo 
Noguchi”. La técnica utilizada fue la encuesta y el instrumento para recolectar los 
datos fue el cuestionario.  Con el fin de determinar la validez de los instrumentos 
se usó el juicio de expertos y la confiabilidad fue calculada utilizando el 
Coeficiente Alfa de Cronbach siendo el resultado 0.897, en el Cuestionario de 
clima organizacional 0.815 en el Cuestionario de satisfacción laboral. 
 
Los resultados hacen concluir que existe una correlación directa moderada 
(r=0.696) entre las variables clima organizacional y satisfacción laboral en el 
personal de la Dirección Ejecutiva de Apoyo al Diagnóstico y Tratamiento del 
Instituto de Salud Mental Honorio Delgado – Hideyo Noguchi. Ello significa que a 
mejor clima organizacional, mejor satisfacción laboral de los trabajadores. 
 















The investigation titled "Climate organizational and labor satisfaction in the 
Executive Address of Support to the Diagnosis and Treatment of Instituto de Salud 
Mental Honorio Delgado- Hideyo Noguchi, 2017", he had as objective to determine 
the relationship that exists between organizational climate and organizational 
commitment in a hospital center of mental health. 
 
The investigation was of quantitative focus, type basic and not experimental, 
traverse and correlacional. The sample was conformed by 78 public servants that 
work in the Executive Address of Support to the Diagnosis and Treatment of the 
National Institute of Instituto de Salud Mental Honorio Delgado -Hideyo Noguchi". 
The used technique was the survey and the instrument to gather the data it was 
the questionnaire.  With the purpose of determining the validity of the instruments 
the trial of experts it was used and the dependability was calculated using the 
Coefficient Alpha of Cronbach being the result 0.897, in the Questionnaire of 
climate organizacionaly 0.815 in the Questionnaire of labor satisfaction. 
 
The results make conclude that aexists correlation direct moderate (r =0.696) 
between the variable organizational climate and labor satisfaction in the Executive 
Address of Support to the Diagnosis and Treatment Institute of Instituto de Salud 
Mental Honorio Delgado - Hideyo Noguchi. It means climate organizational, better 
satisfaction it that to the workers' better. 
 













































1.1.1. Antecedentes internacionales 
 
Pablos (2016) elaboró la tesis para obtener el grado de doctor titulada “Estudio de 
satisfacción laboral y estrategias de cambio de las enfermeras en los hospitales 
públicos de Badajoz y Cácere”. Tuvo el objetivo de determinar el grado de 
satisfacción laboral de las enfermeras de hospitales públicos. La investigación fue 
de tipo cuantitativa, con un diseño descriptivo. La muestra estuvo conformada por 
745 enfermeros a quienes se les aplica cuestionarios de satisfacción laboral y 
estrategias de cambio validados para propósitos del estudio. Concluyó que el 
nivel de satisfacción laboral que presenta el grupo de enfermeras evaluadas es 
medio alto. Indica que es importante prevenir la insatisfacción entre el personal ya 
que ello repercute directamente en la calidad del cuidado y la salud de las 
enfermeras. 
 
Manosalvas, Manosalvas y Nieves (2015) realizó un estudio titulado “El clima 
organizacional y la satisfacción laboral: un análisis cuantitativo riguroso de su 
relación”. Tuvo el objetivo de describir las relaciones que pudieran existir entre las 
variables clima organizacional y la satisfacción laboral en un establecimiento de 
salud. La investigación fue de tipo cuantitativo y diseño correlacional, tuvo como 
muestra a 130 profesionales entre personal médico, paramédico y administrativo 
del hospital del Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social de Esmeraldas. Utilizó 
como instrumentos el cuestionario de clima organizacional y el cuestionario de 
satisfacción laboral elaborados para fines del estudio. Los resultados 
determinaron que existe relación significativa entre clima organizacional y 
satisfacción laboral. 
 
Cifuentes (2012) desarrolló la tesis para obtener el grado de magister 
titulada “Satisfacción laboral en enfermería en una institución de salud de cuarto 
nivel de atención”. Tuvo el objetivo de describir el grado de satisfacción laboral 
que presentan las enfermeras de un establecimiento de salud y relacionar su 





descriptivo y diseño transversal, la muestra se constituyó con 105 profesionales 
de enfermería que trabajan en un centro hospitalario de la ciudad de Bogotá. Se 
usó el cuestionario de satisfacción laboral en medio hospitalario de Aranaz y Mira 
(2000). Concluyó que no existe relación estadísticamente significativa entre la 
satisfacción laboral de los profesionales de enfermería considerando variables 
socio demográfico como género, edad, formación académica y el servicio 
asignado. Por otro lado, evidenció que un factor importante que mantienen 
satisfecho a las enfermeras es el servicio que realizan en bien de los pacientes. 
 
Martínez (2012) elaboró la tesis para obtener el grado de magister titulada 
“Percepción de las enfermeras y enfermeros del clima ético hospitalario en cuatro 
unidades de cuidado intensivo Bogotá 2012”. Tuvo el objetivo de caracterizar el 
clima ético hospitalario desde la percepción de las enfermeras de un hospital de 
Bogotá.  El tipo de estudio fue descriptivo. La muestra fue conformada por 21 
profesionales de enfermería a quienes se les aplicó el cuestionario de percepción 
del clima ético hospitalario. Los resultados indicaron que existen buenas 
relaciones con los superiores pero se tiene desconfianza sobre sus decisiones 
con respecto al cuidado del paciente, lo que denota que el respeto es por la 
función que se cumple y no por algún tipo de legitimidad percibida en su 
autoridad. Cuando hay conflictos, estos no se resuelven directamente y hay 
hermetismo de los médicos con respecto a las decisiones que toma con los 
pacientes, hecho que evidencia dificultades de comunicación. Otro hallazgo 
importante fue que el clima ético tiende a relacionarse con el tiempo de servicio. 
El autor consideró que el clima ético es la valoración ética que realiza el sujeto 
acerca de las relaciones que configuran el clima organizacional que percibe. 
 
Yañez, Arenas y Ripoll (2010) realizó la investigación titulada “El impacto de 
las relaciones interpersonales en la satisfaccion laboral general”. Tuvo el objetivo 
de valorar el impacto de las relaciones interpersonales en la satisfacción de los 
trabajadores. El tipo de estudio fue cuantitativo, considerándose una muestra de 
321 trabajadores de 7 centros de salud a quienes se les administró escalas de 
relaciones interpersonales y satisfacción elaboradas para propósitos de la 





un buen predictor de la satisfacción laboral, sobre todo aquella propiciada por los 
jefes o superiores que por un lado cuidan el bienestar del trabajador, por otro 
aseguran estrategias para brindar servicios de calidad al paciente. Ello se traduce 
en el cuidado de la sobrecarga de trabajo principalmente. 
 
1.1.2. Antecedentes nacionales 
 
Solis, Zamudio, Matzumura y Gutiérrez (2016) realizaron un estudio titulado 
“Relación entre clima organizacional y síndrome de Burnout en el servicio de 
emergencia de un hospital Categoría III-2. Lima, Perú 2015”. Tuvieron como 
objetivo establecer que las variables clima organizacional y Síndrome de Burnout 
se encuentran relacionados en los profesionales de enfermería. El tipo de 
investigación fue cuantitativo y diseño correlacional y transversal. La muestra 
estuvo constituida por 43 profesionales de enfermería del servicio de emergencia 
de un hospital categoría III-2. Los instrumentos que se aplicaron fueron la escala 
de Rensis Likert y el Maslach Burnout Inventory. Los resultados indicaron que la 
percepción del clima organizacional es a un nivel Medio (81.4%) y el síndrome de 
Bournout se presenta en niveles bajos (86%). Estos resultados muestran que el 
clima organizacional se presenta en un nivel medianamente favorable con 
ausencia de síndrome Bournot, no existiendo relación significativa entre ambas 
variables 
 
Núñez (2016) desarrolló la tesis para obtener el grado de magister titulada 
“Influencia de la cultura y clima organizacional en la satisfacción de la atención 
percibida por los usuarios de consulta externa del Hospital Nacional Carlos 
Alberto Seguín Escobedo EsSalud, Arequipa – 2015”. Tuvo el objetivo de 
determinar la influencia de la cultura y clima organizacionales sobre la satisfacción 
por la calidad de atención. La investigación fue de tipo cuantitativa y diseño 
correlacional. La muestra estuvo constituida por 84 trabajadores y 225 usuarios 
del Hospital Nacional Carlos Alberto Seguín Escobedo EsSalud. Los instrumentos 
aplicados fueron cuestionarios para cada variable, elaborados y validados en el 
mismo estudio. La mayoría de los trabajadores del hospital refirieron que el nivel 





satisfacción de los usuarios fue del 80%. En general, la cultura y clima 
organizacional influyeron moderadamente en la satisfacción por la atención 
recibida. 
 
Alvarado (2014) desarrollo una tesis para obtener el grado de magister 
titulada “Relación entre clima organizacional y cultura de seguridad del paciente 
en el personal de salud del Centro Médico Naval”. Tuvo el objetivo de relacionar 
las variables clima organizacional y cultura de seguridad del paciente. La 
investigación fue de tipo cuantitativo y diseño correlacional. La muestra se 
conformó con 234 profesionales entre médicos y enfermeras. Los instrumentos 
que utilizó fueron la escala de Clima Organizacional de Carlos Cáceres y el 
Cuestionario sobre seguridad de los pacientes: versión española del Hospital 
Surveyon Patient Safety. Madrid. Los resultados indicaron que los médicos 
valoran más el clima y la cultura organizacional que las enfermeras, y que ambas 
variables se encuentran relacionadas. 
 
Broncano (2014) elaboró un estudio titulado “Satisfacción laboral y Síndrome 
de Burnout en enfermeras del Servicio de Emergencia y Cuidados Críticos del 
Hospital San Bartolomé, 2010”. Tuvo el objetivo de determinar la relación entre 
satisfacción laboral y Síndrome de Burnout en enfermeras. La investigación fue de 
tipo cuantitativo descriptivo con diseño transversal y correlacional. La muestra se 
conformó con 45 enfermeras de los servicios de Emergencia y Cuidados críticos 
del Hospital San Bartolomé. Los instrumentos utilizados fueron el cuestionario de 
satisfacción laboral de  Meliá y cuestionario para la evaluación del síndrome de 
Bournot de Pedro Gil. Los resultados indican que el 50% de las enfermeras 
evaluadas presenta Síndrome de Bournout alto y a su a su vez se encuentran 
medianamente satisfechas. Concluyó refiriendo que no existe relación 
estadísticamente significativa entre satisfacción laboral y la prevalencia de 
Síndrome de Burnout en profesionales de enfermería. 
 
Monteza (2012) desarrollo la tesis para obtener el grado de magister titulada 
“Influencia del clima laboral en la satisfacción de las enfermeras del Centro 





influencia del clima laboral en la satisfacción de las enfermeras. La investigación 
fue de tipo cuantitativa y diseño transversal. La muestra estuvo conformada por 
46 enfermeras que trabajan en el centro quirúrgico del Hospital Nacional 
“Almanzor Aguinaga Asenjo” de Chiclayo. Se utilizaron cuestuarios para cada 
variable, lo cuales fueron elaborados y validados en el mismo estudio. Los 
resultados indicaron que el 42% de enfermeras considera que existe un clima 
laboral medianamente favorable y el 35% una satisfacción que califica como 
medianamente satisfecho. Concluyó indicando que el clima laboral influye en la 
satisfacción laboral de las enfermeras.  
 
1.2. Fundamentación científica, técnica o humanística 
 




El clima organizacional es definido como “las percepciones compartidas que 
tienen los miembros de una organización acerca de los procesos 
organizacionales, tales como las políticas, el estilo de liderazgo, las relaciones 
interpersonales, la remuneración, entre otros” (OMS, 1998, p. 300). En 
consecuencia, la constitución del clima organizacional obedece a la influencia 
tanto de las relaciones interpersonales y comportamientos de los individuaos que 
laboran en la organización como también a las percepciones que tienen acerca de 
la estructura organizacional y sus procesos. 
 
Desde el ámbito subjetivo se ha definido también como “los tipos recurrentes 
de conducta, actitudes y emociones que determinan la vida en la institución. Se 
refiere a los escenarios actuales de una organización y las lazos que se 
establecen entre los distintos grupos que en ella se constituyen” (Domínguez, 
Ramírez, y García, 2013, p. 50). El clima organizacional entonces es “una 
característica que se percibe o experimenta” (Chiavenato, 2007, p. 234), por tanto 
el clima es una percepción que caracteriza una organización y es te conjunto de 





Desde el ámbito objetivo se encuentran las percepciones de la estructura y 
los procesos. De esta manera se define al clima organizacional como 
“características o cualidades que afectan el entorno laboral con base en lo que 
percibe el trabajador acerca de las estructuras y procesos de la organización” 
(Cárdenas, Arciniegas y Barrera, 2009, p. 123). Los componentes sistemas 
estructurales de la organización determinan el clima, en conjunción con las 
perspectivas de los trabajadores. El clima resultante por otro lado, determina los 
comportamientos en los individuos y estos comportamientos influyen a su vez en 
la organización, y por ende en el clima. En la misma línea Goncalves (2000) 
menciona que el clima dentro de las organizaciones se manifiesta “desde la 
estructura, tamaño, formas de comunicación y estilo de liderazgo que se 
despliegan en la organización” (p. 21). De acuerdo con Brunet (2007, p. 24), los 
procesos organizacionales y las características individuales interaccionan para 
constituir la idea de clima. 
 
Desde una concepción más integral se ha definido al clima organizacional 
como “la referencia personal de la percepción de las interacciones tanto con la 
estructura organizacional como las relaciones interpersonales, pero tomando en 
cuenta que la valoración que el individuo haga está condicionada a su propia 
relación con la organización” (Montes, 2012, p. 75). La suma de las percepciones 
de las relaciones interpersonales, la estructura y los procesos representaría el 
entorno laboral y se forma a partir de las conductas observadas por cada uno de 
los trabajadores (Schneider, 2000, p. 19), los cuales a su vez inciden en la 
conducta de las personas, especialmente su productividad, satisfacción y su 
estabilidad laboral (Cásales, Ortega y Romillo, 2000, p. 292). 
 
En resumen, se podría señalar que el clima organizacional es el conjunto de 
percepciones integrales que los trabajadores tienen de su entorno laboral y que 
definen la interacción de diversas características personales del individuo y las de 
la organización para constituirla. 
 
La variable clima organizacional se fundamenta en dos corrientes teóricas, la 





Gestalt relaciona dos principios fundamentales: el primero consiste en captar las 
cosas tal y como existen y darle un nuevo orden integrado a nivel del 
pensamiento, y en el segundo, el individuo se comporta de acuerdo a lo que 
percibe del trabajo y de su entorno. Es un enfoque subjetivo del clima (Góngora, 
Nóbile y Cicatelli, 2012, p. 158); es denominado también como una dimensión 
perceptiva de los atributos personales, que conceptualizan al clima como un 
elemento o atributo individual asociado con los característicos valores y motivos 
de las personas más que con las particularidades de la organización. De esa 
manera el clima se convierte en una función de las diferencias individuales. Este 
pensamiento significa que la persona percibe el clima organizacional de acuerdo a 
las necesidades que ésta le puede satisfacer. Por ello, el clima es inestable en el 
tiempo, y diverso porque se modifica de acuerdo al humor de las personas.  
 
Mientras que la escuela funcionalista hace énfasis en el comportamiento 
individual y su relación con las características personales y el ambiente (Brunet, 
1987, p. 15). Esta concepción resulta de un enfoque objetivo (Góngora, Nóbile y 
Cicatelli, 2012, p. 160) ya que generalmente se denomina medida múltiple de los 
atributos organizacionales y menciona que los factores que determinan el clima 
son resultado de un diseño proyectado o intencional. Lo observa como un 
conjunto de particularidades que definen una organización y dan un marco de 
referencia objetivo y con cierta estabilidad en el tiempo que incide en la conducta 
de las personas. El clima se equipara a un agrupamiento objetivo de atributos 
físicos organizacionales. Entonces, la metodología de valoración del clima deberá 
basarse en la medición de ciertos componentes como el tamaño, la estructura, el 













1.2.1.2. Teorías relacionadas al clima organizacional 
 
Teoría de la medida perceptiva de los atributos organizacionales de Brunet. 
Para Brunet (1987, p. 57), dentro del clima se reconoce la incidencia de los 
factores estructurales intervinientes, tales como la estructura orgánica, el  
liderazgo, la asignación de tareas, el tamaño, pero remarcando que estos son 
seleccionados, modificados, elaborados por una estimación global que hace el 
individuo a partir de sus propias percepciones. Las variables de la organización 
interactúan con la personalidad del individuo para formar las percepciones que 
definen el clima. Por ello es posible señalar que la percepción del clima es de 
acuerdo a las características del individuo que percibe, de las características de la 
organización y de la interacción de estos dos elementos.  
 
Teoría de Litwin y Stringer. 
 Para Litwin y Stringer (1968, p. 40) el clima organizacional es un conjunto de 
características del contexto laboral que son susceptibles de ser valoradas o 
percibidas directa o indirectamente por todos los que viven y trabajan en dicho 
ambiente y que pueden llegar a influir en la conducta y motivación del trabajador. 
Esta teoría pretende esclarecer aspectos relevantes del comportamiento de las 
personas que laboran dentro de una organización usando conceptos como 
motivación y clima. Los autores señalados proponen una descripción de los 
factores situacionales y ambientales que más inciden sobre el comportamiento y 
percepción del sujeto. Estos teóricos proponen nueve dimensiones para 
caracterizar el clima: Estructura, Responsabilidad, Recompensa, Riesgo, Calor, 
Apoyo, Estándares de desempeño, Conflicto, Identidad. 
 
Teoría de Pritchard y Karasick. 
 Para Pritchard y Karasick (1973, p. 128) el clima organizacional es el resultado 
de la relación entre las unidades funcionales y la satisfacción de los individuos en 
el trabajo. La caracterización del clima, según estos autores se realiza desde las 
siguientes dimensiones: autonomía, el abordaje del conflicto, la estructura, las 





ambición, la flexibilidad e innovación, la centralización, el apoyo, las relaciones 
sociales y el estatus. 
 
Teoría de Halpin y Croft. 
 Según Halpin y Croft (1963, p. 165), el clima organizacional se forma desde la 
satisfacción del personal por la labor cumplida y las percepciones favorables del 
directivo hacia estas personas. De este modo, los autores consideran que el clima 
se explica desde los aspectos subjetivos de los individuos resaltando los niveles 
de cohesión, compromiso y relaciones que se suscitan al interior de la 
organización. 
 
1.2.1.3. Perspectiva teórica del clima organizacional 
 
La presente investigación se desarrolla desde la perspectiva teórica de Likert 
(1967, p. 145), para quien la conducta de los trabajadores está condicionada al 
comportamiento administrativo y las condiciones organizacionales que éstos 
perciben y, por otra parte, por la información, su percepción, esperanza, 
capacidades y valores que los caracterizan individualmente. Indica que la 
reacción de una persona frente cualquier hecho siempre estará de acuerdo a las 
percepciones que tienen de dicho hecho. Para el autor, lo que realmente cuenta 
es cómo las personas ven las cosas y no necesariamente la realidad objetiva. Si 
la realidad incide sobre la percepción del sujeto, entonces es la percepción la que 
determinará el tipo de conducta que adoptará.  
 
En ese sentido, es posible evidenciar los siguientes factores que influyen 
sobre la percepción individual del clima: a) los parámetros relacionados al 
entorno, la tecnología y la estructura organizacional; b) la posición jerárquica del 
trabajador; c) los factores personales (personalidad, actitud, nivel de 
satisfacción); la percepción que tienen los demás del clima que se despliega en 








1.2.1.4. Dimensiones de clima organizacional 
 
Las dimensiones a considerar para presente tesis son autorrealización, 
involucramiento laboral, supervisión, comunicación y condiciones laborales 
(Palma, 2010, p. 4). En base a esto, a continuación se procederá a analizar 
cada una de ellas: 
 
Autorrealización.  
Es la apreciación del trabajador con respecto a las posibilidades que el medio 
laboral favorezca el desarrollo personal y profesional contingente a la tarea y 
con perspectiva de futuro (Palma, 2010, p. 4). 
 
Involucramiento laboral.  
Hace referencia a la identificación y compromiso con los valores y desarrollo de 
la organización. Es  el compromiso es el elemento fundamental para la 
generación de equipos de trabajo eficientes, que se inicia con el generado por el 
trabajador consigo mismo, luego con sus compañeros y a su vez con el objetivo 
común, por ésta razón consideramos importante a la  dimensión  para la 
investigación a realizar (Palma, 2010, p. 4). 
 
Supervisión. 
Son las apreciaciones de funcionalidad y significación de superiores en la 
supervisión dentro de la actividad laboral en tanto relación de apoyo y 
orientación para las tareas que forman parte de su desempeño diario (Palma, 
2010, p. 5).   
 
Comunicación.   
Es la percepción del grado de fluidez, celeridad, claridad, coherencia y precisión 
de la información relativa y pertinente el funcionamiento interno de la empresa 









Es el reconocimiento de que la institución provee los elementos materiales, 
económicos y/o psicosociales necesarios para el cumplimiento de las tareas 
encomendadas (Palma, 2010, p. 5). 
 
1.2.2. Satisfacción laboral 
 
1.2.2.1. Definición  
 
La satisfacción laboral es explicada en términos del nivelen que las personas 
“sienten agrado por su trabajo, su efecto influye en el bienestar personal e incluso 
en la satisfacción en la vida del trabajador” (Gargallo, 2008, p. 123). En esa 
misma línea Locke define satisfacción laboral como “un estado emocional 
positivo y placentero que resulta de la valoración individual que hace la persona 
sobre su labor y sobre la experiencia que adquiere en el mismo” (Locke, 1976, p. 
45). Hasta este punto se observa claramente que la definición de satisfacción 
laboral guarda dos contenidos: una afectiva y otra actitudinal.  
 
El concepto más claro del constructo de satisfacción laboral es la que la 
considera como una actitud o conjunto de actitudes adquiridas por el individuo 
hacia su situación laboral. “Estas actitudes pueden aludir hacia toda actividad 
laboral o hacia circunstancias particulares del mismo” (Bernat, Izquierdo, Bardón 
y Casado, 2009, p. 67). Por tanto, referirse a satisfacción laboral significa 
mencionar actitudes. (Bravo, 1996, p. 371) 
 
Otra definición importante es la satisfacción en el trabajo como un conjunto 
de sentimientos favorables y desfavorables a través del cual los trabajadores 
perciben su labor. “La satisfacción laboral es cambiante porque crecen y 
decrecen los sentimientos satisfactorios a medida que los motivos de logro se 
van cubriendo, por lo que las intensidades iníciales se complementan a través de 






De esta manera, la satisfacción laboral es fundamentalmente un concepto 
integrador con el que caracteriza a las actitudes de los individuos hacia diversos 
situaciones que caracterizan su labor y los sentimientos que guarda al significado 
de su trabajo; sin embargo, para que los estados afectivos y actitudinales se 
constituyan en satisfacción es necesario que haya correspondencia entre las 
expectativas y la realidad (Sanín y Salanova, 2014, p. 8) ya sea en el aspecto 
físico (estructura) como afectivo (relaciones). (Quintero, Biela, Barrera y Campo, 
2008, p. 77) 
 
Son diversos los autores que han mostrado su interés por analizar los 
aspectos teóricos de la satisfacción laboral, aunque sus perspectivas dependen 
del énfasis que le dan al ámbito del bienestar laboral.  
 
1.2.2.2. Teorías relacionadas a la satisfacción laboral 
 
A continuación se detallan algunas las teorías que fundamentan la 
investigación. 
 
Teoría de Higiene-Motivacional.  
Esta teoría demuestra que la presencia de ciertos factores está asociada con la 
satisfacción laboral, y la ausencia de otros con la insatisfacción laboral 
(Herzberg, 1968, p. 53).Los factores presentes, que son fuentes de 
satisfacción, se denominan factores motivacionales y son intrínsecos al trabajo 
(logro, reconocimiento del logro, el trabajo en sí, responsabilidad y crecimiento 
o avance). Por otro lado, los factores ausentes, que son fuente de 
insatisfacción, se catalogan como factores de higiene y son extrínsecos al 
trabajo (políticas de la compañía y administración, supervisión, relaciones 
interpersonales, condiciones laborales, salario, estatus y seguridad). 
 
Teoría del Ajuste en el trabajo. 
Esta teoría refiere que cuanto más se asocien las habilidades de un sujeto 
(conocimientos, experiencias, actitudes y comportamientos) con las necesidades 





y, por tanto, sea definido satisfactoriamente por los superiores. Del mismo modo, 
cuando más se asocian los reforzadores (estímulos) con los valores que el 
empleado desea estar satisfecho a través a través de la actividad laboral que 
realiza (logro, seguridad y autonomía), es más probable que el empleado sienta 
que su trabajo le genera satisfacción. En cierta media el nivel de satisfacción que 
percibe el trabajador es predictora de su permanencia ya que percibirá éxito y 
reconocimientos (Dawes, 1994, p. 2). 
 
Teoría de la discrepancia. 
Esta teoría sostiene  quela satisfacción laboral es el estado emocional placentero 
que resulta de la valoración del trabajo como un medio para lograr o facilitar el 
logro de los valores laborales. Asimismo, la insatisfacción laboral es el estado 
emocional no placentero, resultante de la valoración del trabajo como frustrante o 
bloqueo de la consecución de los valores laborales. La satisfacción e 
insatisfacción laboral se derivan de la evaluación que hace el trabajador al 
contrastar sus valores con la percepción delo que le ofrece el trabajo. En este 
sentido, se define el carácter dinámico de los valores que varían de persona 
apersona, así como la jerarquía de valores que cada individuo posee. Cada 
experiencia de satisfacción o insatisfacción laboral es el resultado de un juicio 
dual: el grado de la discrepancia valor-percepción y la importancia relativa del 
valor para el individuo (Locke, 1968, p. 298). 
 
Teoría de la satisfacción por facetas. 
Esta teoría refiere que la satisfacción laboral es el resultado del nivel de 
discordancia entre lo que el sujeto piensa que debería obtener y lo que realmente 
obtiene. La expectativa de recepción está determinada por el aporte que hace el 
individuo hacia el trabajo, la percepción del resultado de dicha contribución y las 
particularidades del trabajo. La percepción del volumen de lo que realmente 
recibe está determinada por las percepciones en cuanto a los resultados de los 
demás y los resultados que realmente obtuvo. De acuerdo a esta teoría, al 
hacerse la comparación pueden obtenerse tres situaciones: la expectativa y los 





resultado, por lo tanto hay insatisfacción; los resultados son mayores a las 
expectativas, por lo tanto hay sentimientos de culpabilidad (Lawler 1973, p. 47). 
 
Teoría de los eventos situacionales. 
Esta teoría manifiesta que los niveles de satisfacción laboral está condicionada a 
factores relacionados a características y eventos situacionales. Las características 
situacionales son las condiciones del trabajo que uno tiende a evaluar antes 
aceptar de un empleo (remuneración, posibilidad de desarrollo, entorno de 
trabajo, políticas y nivel de supervisión). Los eventos situacionales por el contrario 
son aspectos que no se consideran al tomar un empleo, los cuales pueden ser 
positivos o negativos. Hay satisfacción cuando tanto las características como los 
eventos situacionales son positivas Quarstein, McAffe, y Glassman (1992, p. 860). 
 
1.2.2.3. Perspectiva teórica de la satisfacción laboral 
 
El enfoque propuesto en esta tesis se basa en la teoría del Efecto de 
Composición (Pichler y Wallace, 2009, p. 537); el cual indica que las 
investigaciones sobre satisfacción laboral debe considerar los factores 
individuales así como los estructurales, ya que ambos influyen en la percepción 
de los agentes sobre su satisfacción. Los factores individuales se refieren a las 
recompensas materiales, simbólicas y afectivas que recibe el trabajador y los 
estructurales hacen referencia al marco socio-económico o al contexto social en 
el que los sujetos se relacionan. (Pichler y Wallace, 2009, p. 538) 
 
Con respecto a esta composición de indicadores, la teoría del Efecto de 
Composición asevera que la satisfacción laboral es resultado de las 
discrepancias en lo que percibe de sus individuos, factores individuales, y de la 
composición fundada en la clase de trabajo y el modalidad de contrato. (Pichler y 
Wallace, 2009, p. 538) 
 
Los aspectos positivos del trabajo es un componente que explica la 
satisfacción laboral, y se configura a partir de las percepciones de estabilidad en 





promoción y satisfacción con el suelo que se recibe.  El otro factor lo constituyen 
las situaciones de bienestar que perciben los individuos en su trabajo., ya sean 
estos de tipo físico o social. Los estados de bienestar físico son el resultado de 
tener un buen ambiente laboral. El sentirse apreciados está relacionado al 
bienestar social, y se concreta en aspectos socioemocionales como la auto-
imagen positiva; en términos generales, el bienestar que percibe la persona está 
en concordancia las recompensas simbólicas y afectivas que llega a recibir 
durante el cumplimiento de su trabajo. El otro componente a considerar para 
predecir la satisfacción laboral se refieren a los entornos laborales críticos: 
factores de riesgo y relaciones contractuales (Pichler y Wallace, 2009, p. 540).  
 
1.2.2.4. Dimensiones de satisfacción laboral 
 
Según Palma (2005, p. 12), las dimensiones de la satisfacción laboral son las 
siguientes: 
 
Significación de la Tarea.  
Es la “disposición al trabajo en función a atribuciones asociadas a que el trabajo 
personal logra sentido de esfuerzo, realización, equidad y/o aporte material” 
(Palma, 2005, p. 12). 
 
Condiciones de Trabajo. 
Es la “evaluación del trabajo en función a la existencia o disponibilidad de 
elementos o disposiciones normativas que regulan la actividad laboral” (Palma, 
2005, p. 12). 
 
Reconocimiento Personal y/o Social.  
Es la “tendencia evaluativa del trabajo en función al reconocimiento propio o de 
personas asociadas al trabajo, con respecto a los logros en el trabajo o por el 








Beneficios económicos.  
Es “la disposición al trabajo en función a aspectos remunerativos o incentivos 






La tesis se justifica teóricamente por cuanto sume la teoría de la medida 
perceptiva de los atributos organizacionales (Góngora, Nóbile y Cicatelli, 2012, p. 
158) que señala que el clima laborarla se constituye por la influencia de la 
percepción de los individuos acerca de la estructura y procesos organizacionales 
así como y las características de las interacciones sociales que suscitan dentro 
de ella. Por otro lado la variable satisfacción laboral es abordada desde la teoría 
del Efecto de Composición (Pichler y Wallace, 2009, p. 539), que señala que para 
estudiar la satisfacción laboral se deben considerar los elementos estructurales e 
individuales. Los factores individuales son recompensa material, simbólica y 
afectiva que recibe el trabajador y los estructurales se refieren al marco socio-




La tesis se justifica en la práctica de gestión de los servicios de salud, dado que 
aborda una temática que es relevante en la entrega de servicio de atención de 
calidad. Diversos estudios han señalado el efecto positivo que generar el clima 
favorable en el ámbito laboral así como la satisfacción laboral en la productividad 
desde el punto de vista de los procesos y el desempeño. Por otro lado, 
comprobándose la relación entre ambas variables, los tomadores de decisiones 
podrán contar con elementos de juicio para estructurar programas de desarrollo 
de las personas a fin de mejorar el clima laboral dado que con ello se contribuirá 









La tesis se justifica también desde el punto de vista metodológico, dado que 
realizan mediciones de las variables a partir de modelos teóricos. Si bien es cierto 
se utilizaron instrumentos ya elaborados, estos tuvieron que ser adaptados a la 
población de trabajadores que operan en instituciones que brindan servicios de 
salud. La validez de contenido fue obtenida mediante juicio de expertos y la 
confiabilidad a través de la aplicación de una prueba piloto. Estos instrumentos ya 
validados podrán ser utilizados en otros estudios que consideren las mismas 
variables pero desde distintos contexto o considerando a otras variables 





El impacto que causan las organizaciones en la existencia de los trabajadores es 
esencial, ya que esta influencia tiene retorno, dado que así como trata la 
organización al personal éste a su vez responderá de la misma manera. Esta 
premisa se cumple en toda organización y más aún en el ámbito de la salud 
donde las actividad individuales son cada vez más intensas, temporalmente más 
amplias, física, cognitiva y emocionalmente hablando. (Toledo, 2015, p. 12) 
 
Sin duda, las personas mientras se encuentran en sus puestos laboral, 
contribuyen con habilidades, conocimientos, energía, entre  otros recursos, con el 
fin de obtener algún tipo de recompensa material, psicológica y social que aporte 
a su bienestar y calidad de vida, lo que en buen  término constituye la satisfacción 
laboral (Cifuentes, 2012, p. 18), sin embargo, ello no siempre se consigue. 
 
En Europa, concretamente en España, la carencia de políticas que viabilicen 
de promoción profesional, La remuneración insuficiente, la falta de formación y 
autonomía son solo algunos de las características que menos satisfacción 
producen en los servicios hospitalarios. A nivel Latinoamericano se han llevado a 





Brasil, y los resultados no distan demasiado a lo encontrado en América del Norte 
o la Unión Europea. La fuente de satisfacción de estos trabajadores se encuentra 
en la falta de concordancia del trabajo que realizan con la formación que tienen, lo 
cual es la atención del paciente; otra fuente es la falta de políticas de incentivos 
para el personal. (Cifuentes, 2012, p. 19) 
 
En Perú, las investigaciones existentes ofrecen explicaciones a partir de la 
relación entre satisfacción laboral y algunos factores inherentes al trabajador 
conocidos como factores intrínsecos. El grado de satisfacción varía en función 
con la jerarquía del puesto de trabajo (menor satisfacción en los de puestos de 
menor jerarquía) y el tiempo de servicios (decreciendo el grado de satisfacción 
laboral a partir de los diez años de servicio). En relación a la edad, la satisfacción 
laboral no muestra un patrón uniforme (Bobbio y Ramos, 2010, p. 133). En las 
prácticas profesionales realizadas en diversos hospitales de Lima Metropolitana 
se percibe en muchas situaciones al profesional de salud agotado, cansado y en 
algunos casos con mal humor así como y escasa creatividad para las actividades 
cotidianas relacionados a los cuidados a brindar según las necesidades de cada 
paciente generándose un escenario de trabajo rutinario y monótono. (Vásquez, 
2007, p. 9) 
 
Las consecuencias usuales de la satisfacción en el trabajo inciden en la 
productividad, desempeño, ausentismo, rotación, ciudadanía organizacional, 
salud y bienestar, satisfacción en la vida y satisfacción de los clientes, es por ello 
que se ha convertido en motivo de desasosiego de todo tipo de organización, 
sobre todo en el ámbito de la salud, donde convergen situaciones de satisfacción 
ante el alivio el sufrimiento ajeno y situaciones de insatisfacción debido a la 
sobrecarga laboral y el contexto precario que conduce al agotamiento físico y 
mental, baja autoestima y pérdida de interés por el bienestar del paciente, 
generándose conductas inestables que giran en torno a la alegría, agilidad y 
eficiencia hasta la irritación, falta de interés y malhumor.(Borges, Alves y Regina, 






Esta última situación descrita también se presenta en el Instituto de Salud 
Mental Honorio Delgado-Hideyo Noguchi, específicamente en el personal de la 
Dirección Ejecutiva de Apoyo al Diagnóstico y Tratamiento, dado que el nivel de 
insatisfacción que se pudiera presentar no se debe necesariamente al tipo de 
trabajo o la interrelación con los pacientes sino debido a la negativa percepción 
que tienen de la estructura organizacional, los procesos y la calidad de  las 
interacciones interpersonales entre los trabajadores y entre personal y jerárquico 
y personal de menor rango. Al tener en cuenta que la productividad es una 
relación entre eficiencia y eficacia en la ejecución del trabajo individual y 
organizacional, es necesario que las autoridades institucionales brinden un 
seguimiento adecuado, y buscar las mejoras en el nivel de satisfacción del 
personal y la identificación con la institución ya que en muchas oportunidades las 
organizaciones descuidan los factores internos y externos que mantienen 
satisfecho al personal y como consecuencia se tienen situaciones difíciles para la 
organización, tales como, irresponsabilidad, falta de compromiso, rotación de 
personal, ausentismo, entre otros (Fuentes, 2012, p. 16), siendo uno de estos 
factores que la explican el clima organizacional. 
 
La satisfacción en el trabajo engloba una variedad de sentimientos y 
emociones favorables o desfavorables con que los empleados observan su 
trabajo y este estado pudiera estar relacionado con el clima organizacional. En la 
actualidad, toda profesión y actividad laborales generadora de algún nivel de 
estrés; no obstante, el trabajo relacionado a la atención de la salud se especifica 
por determinados estresores que son resultado de actitudes de intensa entrega al 
cuidado de la vida de los demás (Toledo, 2015, p. 15), siendo la satisfacción 
laboral y el clima laboral dos variables que constituyen factores fundamentales de 











1.4.1. Problema general 
 
¿Cuál es la relación entre clima organizacional y satisfacción laboral en el 
personal de la Dirección Ejecutiva de Apoyo al Diagnóstico y Tratamiento del 
Instituto de Salud Mental Honorio Delgado - Hideyo Noguchi, 2017? 
 
1.4.2. Problemas específicos 
 
Problema específico 1 
 
¿Qué relación existe entre clima organizacional y satisfacción laboral en su 
dimensión significación de tareas en el personal de la Dirección Ejecutiva de 
Apoyo al Diagnóstico y Tratamiento del Instituto de Salud Mental Honorio Delgado 
- Hideyo Noguchi,  2017? 
 
Problema específico 2 
 
¿Qué relación existe entre clima organizacional y satisfacción laboral en su 
dimensión condiciones de trabajo en el personal de la Dirección Ejecutiva de 
Apoyo al Diagnóstico y Tratamiento del Instituto de Salud Mental Honorio Delgado 
- Hideyo Noguchi,  2017? 
 
Problema específico 3 
 
¿Qué relación existe entre clima organizacional y satisfacción laboral en su 
dimensión reconocimiento personal y/o social en el personal de la Dirección 
Ejecutiva de Apoyo al Diagnóstico y Tratamiento del Instituto de Salud Mental 










Problema específico 4 
 
¿Qué relación existe entre clima organizacional y satisfacción laboral en su 
dimensión beneficios económicos en el personal de la Dirección Ejecutiva de 
Apoyo al Diagnóstico y Tratamiento del Instituto de Salud Mental Honorio Delgado 
- Hideyo Noguchi, 2017? 
 
1.5 . Hipótesis 
 
1.5.1. Hipótesis general 
 
Existe relación entre clima organizacional y satisfacción laboral en satisfacción 
laboral en el personal de la Dirección Ejecutiva de Apoyo al Diagnóstico y 
Tratamiento del Instituto de Salud Mental Honorio Delgado - Hideyo Noguchi,  
2017. 
 
1.5.2. Hipótesis específicos 
 
Hipótesis especifica 1 
 
Existe relación entre clima organizacional y satisfacción laboral en su dimensión 
significación de tareas en el personal de la Dirección Ejecutiva de Apoyo al 
Diagnóstico y Tratamiento del Instituto de Salud Mental Honorio Delgado - Hideyo 
Noguchi, 2017. 
 
Hipótesis especifica 2 
 
Existe relación entre clima organizacional y satisfacción laboral en su dimensión 
condiciones de trabajo en el personal de la Dirección Ejecutiva de Apoyo al 
Diagnóstico y Tratamiento del Instituto de Salud Mental Honorio Delgado - Hideyo 








Hipótesis especifica 3 
 
Existe relación entre clima organizacional y satisfacción laboral en su dimensión 
reconocimiento personal y/o social en el personal de la Dirección Ejecutiva de 
Apoyo al Diagnóstico y Tratamiento del Instituto de Salud Mental Honorio Delgado 
- Hideyo Noguchi,  2017. 
 
Hipótesis especifica 4 
 
Existe relación entre clima organizacional y satisfacción laboral en su dimensión 
beneficios económicos en el personal de la Dirección Ejecutiva de Apoyo al 
Diagnóstico y Tratamiento del Instituto de Salud Mental Honorio Delgado - Hideyo 
Noguchi, 2017. 
 
1.6 . Objetivos 
 
1.6.1. Objetivo general 
 
Determinar la relación entre clima organizacional y satisfacción laboral en el 
personal de la Dirección Ejecutiva de Apoyo al Diagnóstico y Tratamiento del 
Instituto de Salud Mental Honorio Delgado - Hideyo Noguchi,  2017. 
 
1.6.2. Objetivos específicos 
 
Objetivo específico 1 
 
Determinar la relación entre clima organizacional y la satisfacción laboral en su 
dimensión significación de tareas en el personal de la Dirección Ejecutiva de 
Apoyo al Diagnóstico y Tratamiento del Instituto de Salud Mental Honorio Delgado 







Objetivo específico 2 
 
Determinar la relación entre clima organizacional y la satisfacción laboral en su 
dimensión condiciones de trabajo en el personal de la Dirección Ejecutiva de 
Apoyo al Diagnóstico y Tratamiento del Instituto de Salud Mental Honorio Delgado 
- Hideyo Noguchi, 2017. 
 
Objetivo específico 3 
 
Determinar la relación entre clima organizacional y la satisfacción laboral en su 
dimensión reconocimiento personal y/o social en el personal de la Dirección 
Ejecutiva de Apoyo al Diagnóstico y Tratamiento del Instituto de Salud Mental 
Honorio Delgado - Hideyo Noguchi, 2017. 
 
Objetivo específico 4 
 
Determinar la relación entre clima organizacional y la satisfacción laboral en su 
dimensión beneficios económicos en el personal de la Dirección Ejecutiva de 
Apoyo al Diagnóstico y Tratamiento del Instituto de Salud Mental Honorio Delgado 



































El clima laboral es comprendido como: 
 
La percepción del trabajador con respecto a su ambiente laboral y en 
función a aspectos vinculados como posibilidades de realización 
personal, involucramiento con la tarea asignada, supervisión que 
recibe, acceso a la información relacionada con su trabajo en 
coordinación con sus demás compañeros y condiciones laborales que 




El clima organizacional es el conjunto de puntuaciones de tipo ordinal obtenidas a 
partir de la tipificación de las respuestas en las dimensiones Autorrealización, el 
Involucramiento Laboral, Supervisión, Comunicación y Condiciones Laborales, en 
base a 50 ítems con opciones de respuesta tipo Likert “Ninguna o nunca”, “Poco”, 
“Regular o algo”, “Mucho” y “Todo o siempre”. 
 




Satisfacción laboral es: 
 
La disposición o tendencia positiva más o menos estable del trabajador 
hacia el trabajo que realizar y las condiciones que ella se encuentra. 
Esta actitud positiva se basa en las creencias y valores que el 
trabajador desarrolla durante el tiempo labora en la institución. (Palma, 







La satisfacción laboral es el conjunto de  puntuaciones de tipo ordinal obtenidas a 
partir de la tipificación de las respuestas en las dimensiones Significación de la 
Tarea, Condiciones de Trabajo, Reconocimiento Personal y/o Social, Beneficios 
Económicos, en base a 27 ítems con opciones de respuesta tipo Likert “Total 
desacuerdo”, “En desacuerdo”, “Indeciso”, “De acuerdo” y “Total Acuerdo”. 
 
2.2. Operacionalización de variables 
 
Tabla 1  
 















- Contingencia a la 
tarea 












: 50 – 89  
Desfavorable 
: 90 – 129  
Media: 130 – 
169   
Favorable : 
170 – 209 
Muy 
Favorable : 








- Percepción de 
funcionalidad y 
significado 






- Claridad de la 
información 
recibida 


















Tabla 2  
 
Operacionalización de la variable satisfacción laboral 
 
 















74  – menos 
Insatisfecho: 




103 – 116  
Muy 
satisfecho: 
117 – más  
 
Condiciones 
de trabajo  




regulan la actividad 
laboral. 
- Trato agradable y 












o personal y/o 
social 
- Disposición al 































La Metodología es la ciencia que enseña a dirigir determinado proceso de 
manera eficiente y eficaz para alcanzar los resultados deseados y tiene como 
objetivo brindar la estrategia a seguir en el proceso de investigación científica. 
(Cortes e Iglesias, 2004, p. 19) 
 
El método utilizado fue el hipotético deductivo. Según Ñaupas, Mejía, Novoa 
y Villagómez (2014) “el método hipotético deductivo consiste en ir de la hipótesis 
a la deducción para determinar la verdad o falsedad de los hechos, proceso o 
conocimientos, mediante principios de falsedad propuestos” (p. 136) 
 
2.4. Tipos de estudio 
 
La investigación fue de tipo básica y tuvo como propósito enriquecer el 
conocimiento científico de las variables clima organizacional y satisfacción laboral. 
Para Carrasco, la investigación básica es aquella que busca ampliar y profundizar 
el caudal de conocimientos científicos existentes acerca de la realidad (Carrasco, 




El diseño utilizado fue el no experimental, transversal y correlacional. Los 
estudios no experimentales “se realizan sin la manipulación deliberada de 
variables y sólo se observan los fenómenos en su ambiente natural para después 
analizarlos” (Hernández, Fernández y Baptista, 2010, p. 149). Asimismo, el 
diseño es transversal porque se observan las variables y analizan su incidencia y 
asociación en un momento determinado. (Carrasco, 2009, p. 72) 
 
También el diseño fue correlacional porque busca “medir y describir 











Departamento de apoyo al diagnóstico y tratamiento médico 35 
Departamento de apoyo al diagnóstico y tratamiento en psicología 29 
Departamento de apoyo al diagnóstico y tratamiento en trabajo social 14 
Total  78 
 
El siguiente esquema corresponde a este tipo de diseño:  
 
Fuente: Sánchez y Reyes, 2015. 
Donde: 
m  =   Muestra de estudio 
01=  Var. 1: Clima organizacional 
02=  Var. 2: Satisfacción laboral 
r=  Relación 
 




La población de esta investigación está conformada por 78 servidores públicos 
que laboran en la Dirección Ejecutiva de Apoyo al Diagnóstico y Tratamiento del 
Instituto Nacional de Salud Mental “Honorio Delgado-Hideyo Noguchi”. 
 
Tabla 3 
Distribución de la población de servidores de la Dirección Ejecutiva de Apoyo al 
















Dado que la población es pequeña se procedió a utilizar un estudio censal; es 
decir, se trabajó con toda la población.  
 
2.7. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 
 
La técnica de recolección de datos es la encuesta que se define como 
“información que es recogida usando procedimientos estandarizados de manera 
que a cada individuo se le hacen las mismas preguntas y es el mismo sujeto 
quien las responde” (Behar, 2008, p. 63). 
 
El instrumento es el cuestionario, el cual consiste “en un conjunto de 
preguntas respecto a una o más variables a medir” (Behar, 2008, p. 64). 
 


























Nombre:   Cuestionario de clima organizacional 
Autor:  Sonia Palma (2010). 
Adaptación: Willian Quiliche  
Administración: Individual y grupal 
Duración:  20 minutos  
Aplicación:  Adultos 
Significación:  Nivel de percepción global del ambiente laboral y específico con 
relación a la Autorrealización, el Involucramiento Laboral, Supervisión, 




El instrumento consta de 50 ítems al cual el sujeto responde en una escala de 5 
niveles: Ninguna o nunca (1), Poco (2), Regular o algo (3), Mucho (4) y Todo o 
siempre (5). 
 
Consta de 5 dimensiones: 
 
Autorrealización (10 ítems). 
Involucramiento laboral (10 ítems). 
Supervisión (10 ítems). 
Comunicación (10 ítems). 
















Muy  Desfavorable 
42  -  50 
34  -  41 
26  -  33 
18  -  25 
10  -  17 
210 - 250 
170 - 209 
130 - 169 
90 - 129 




Para interpretar los resultados, usamos la siguiente tabla de interpretación. 
 
Tabla 4 





Fuente: Palma (2010) 
 
 




Nombre:   Escala Satisfacción Laboral (SL-SPC) 
Autor:  Sonia Palma (2005). 
Administración: Individual y grupal 





El instrumento consta de 27 ítems al cual el sujeto responde en una escala de 5 
niveles: Total desacuerdo (1), En desacuerdo (2), Indeciso (3), De acuerdo (4) y 
Total Acuerdo (5). 
 
 Aplicación:  Adultos 
Significación:  Nivel de percepción global de la satisfacción laboral en relación  a 
Significación de la Tarea, Condiciones de Trabajo, Reconocimiento Personal y/o 



















Muy Satisfecho 37 ó 
más 
41 ó más 24 ó más 20 ó más 117 ó más 
Satisfecho 33-36 35-40 21-23 16-19 103-116 
Promedio 28-32 27-34 18-20 11-15 89-102 
Insatisfecho 24-27 20-26 12-17 8-10 75-88 
Muy insatisfecho 23 ó 
menos 
19 ó menos 11 ó menos 7 ó menos 74 ó menos 
 









Para interpretar los resultados, usamos la siguiente tabla de interpretación: 
 
Tabla 5 











La validez de los instrumentos fue determinada mediante un juicio de expertos. 
Se hizo entrega de los instrumentos a tres expertos en el tema para que califiquen 
pertinencia y relevancia observando la relación de los ítems con los indicadores y 
estos a su vez con las dimensiones y variables. Como se observa en la tabla 9, 
los expertos validaron satisfactoriamente el instrumento. 
 
 Significación de la Tarea (8 ítems) 
Condiciones de Trabajo (9 ítems) 
Reconocimiento Personal y/o Social (5 ítems) 

















La confiabilidad de los instrumentos fue determinada mediante el cálculo del 
coeficiente alfa de Cronbach, el cual verifica la consistencia interna de los ítems. 
Para ello se aplicó el instrumento a una muestra piloto de 25 sujetos y con dicha 
base de datos se calculó el alfa de Cronbach, obteniéndose un coeficiente igual a 
0.897 y 0.815, con lo que se concluye que los instrumentos son confiables. 
 
2.8. Métodos de análisis de datos 
 
El análisis estadístico será en los siguientes niveles: 
 
Análisis descriptivo. Se calculan tablas e frecuencias y grafico de barras para 
observar la descripción de las variables y sus dimensiones 
 
Análisis correlacional o relacional. Analizan los datos mediante la prueba no 
paramétrica Rho de Spearman, dado que los datos a obtener son de tipo ordinal. 
 
La regla de decisión es: 
 
Si, p<0.05; entonces se rechaza la hipótesis nula. 
 
Estos resultados son obtenidos mediante el paquete estadístico SPSS v21. 
Expertos Opinión 
Dra. Hilda Jáuregui Romero Hay suficiencia 
Dra. Elizabeth Alvarado Chávez Hay suficiencia 
Dra. Rosa Lina Rivera Dávila Hay suficiencia 
Dra. Marlene Magallanes Corimanya Hay suficiencia 





2.9. Aspectos éticos 
 
Se guardaran ciertas consideraciones éticas en el presente estudio. En primer 
lugar se atenderá el consentimiento informado antes de aplicar los instrumentos. 
En segundo lugar se cuidará que la evaluación sea anónima a fin de respetar la 
individualidad de cada persona. En tercer lugar se destruirán las pruebas físicas 
una vez digitalizadas a fin de evitar cualquier tipo de discriminación o desventaja 



































3.1. Descripción de la variable clima organizacional 
 
Tabla 7. 
Descripción de la variable clima organizacional 
 Frecuencia Porcentaje 
Muy desfavorable 11 14,1 
Desfavorable 26 33,3 
Media 15 19,2 
Favorable 15 19,2 
Muy favorable 11 14,1 

















Figura 1. Descripción de la variable clima organizacional 
 
En la Tabla 7 y Figura 1 se observa que la mayoría del personal percibe un clima 
organizacional “desfavorable” (33.3%), y el 14.1% la percibe muy desfavorable. 







3.2. Descripción de la variable satisfacción laboral 
 
Tabla 8 
Descripción de la variable satisfacción laboral 
 Frecuencia Porcentaje 
Muy insatisfecho 24 30,8 
Insatisfecho 23 29,5 
Promedio 11 14,1 
Satisfecho 13 16,7 
Muy satisfecho 7 9,0 

















Figura 2. Descripción de la variable satisfacción laboral 
 
En la Tabla 8 y Figura 2 se observa que la mayoría del personal muestra 
insatisfacción laboral, ya que el 30.8% señalan sentirse “muy insatisfechos” y el 
29.5% “insatisfechos”. Por otro lado, el 16.7% refiere estar “Satisfecho” y solo el 








































































Relación entre clima organizacional y satisfacción laboral 
 Satisfacción laboral Total 
Muy 
insatisfecho 







N 6 4 0 1 0 11 
%  54,5% 36,4% 0,0% 9,1% 0,0% 100,0% 
Desfavorable 
N 17 7 2 0 0 26 
%  65,4% 26,9% 7,7% 0,0% 0,0% 100,0% 
Media 
N 0 7 8 0 0 15 
%  0,0% 46,7% 53,3% 0,0% 0,0% 100,0% 
Favorable 
N 1 4 1 8 1 15 
%  6,7% 26,7% 6,7% 53,3% 6,7% 100,0% 
Muy favorable 
N 0 1 0 4 6 11 
%  0,0% 9,1% 0,0% 36,4% 54,5% 100,0% 
Total 
N 24 23 11 13 7 78 















Figura 3. Relación entre clima organizacional y satisfacción laboral 
En la Tabla 9 y Figura 3 se observa que en el grupo de personas que calificaron 
como “Muy desfavorable” el Clima Organizacional, el 90.9% percibe como “muy 
insatisfechos” e “insatisfechos” en la variable Satisfacción laboral. Por otro lado, 
las personas que calificaron como “Muy favorable” el Clima Organizacional, el 













































































Relación entre clima organizacional y significación de la tarea 
 Significación de la Tarea Total 
Muy 
insatisfecho 







N 5 2 1 1 2 11 
%  45,5% 18,2% 9,1% 9,1% 18,2% 100,0% 
Desfavorable 
N 11 11 4 0 0 26 
%  42,3% 42,3% 15,4% 0,0% 0,0% 100,0% 
Media 
N 0 4 10 1 0 15 
%  0,0% 26,7% 66,7% 6,7% 0,0% 100,0% 
Favorable 
N 1 4 1 9 0 15 
%  6,7% 26,7% 6,7% 60,0% 0,0% 100,0% 
Muy favorable 
N 1 1 1 3 5 11 
%  9,1% 9,1% 9,1% 27,3% 45,5% 100,0% 
Total 
N 18 22 17 14 7 78 













Figura 4. Relación entre clima organizacional y significación de la tarea 
 
En la Tabla 10 y Figura 4 se observa que en el grupo de personas que calificaron 
como “Muy desfavorable” el Clima Organizacional, el 63.7% percibe como “muy 
insatisfechos” e “insatisfechos” la dimensión Significación de la tarea de la 
variable Satisfacción Laboral. Por otro lado, las personas que calificaron como 
“Muy favorable” el Clima Organizacional, el 72.8% percibe como “muy satisfecho” 







Relación entre clima organizacional y condiciones de trabajo 
 Condiciones de trabajo Total 
Muy 
insatisfecho 







N 5 2 1 2 1 11 
%  45,5% 18,2% 9,1% 18,2% 9,1% 100,0% 
Desfavorable 
N 7 14 4 1 0 26 
%  26,9% 53,8% 15,4% 3,8% 0,0% 100,0% 
Media 
N 1 4 7 3 0 15 
%  6,7% 26,7% 46,7% 20,0% 0,0% 100,0% 
Favorable 
N 1 2 1 11 0 15 
%  6,7% 13,3% 6,7% 73,3% 0,0% 100,0% 
Muy favorable 
N 0 0 1 0 10 11 
%  0,0% 0,0% 9,1% 0,0% 90,9% 100,0% 
Total 
N 14 22 14 17 11 78 














Figura 5. Relación entre clima organizacional y condiciones de trabajo 
En la Tabla 11 y Figura 5 se observa que en el grupo de personas que calificaron 
como “Muy desfavorable” el Clima Organizacional, el 63.7% percibe como “muy 
insatisfechos” e “insatisfechos” la dimensión Condiciones de trabajo de la variable 
Satisfacción Laboral. Por otro lado, las personas que calificaron como “Muy 
favorable” el Clima Organizacional, el 90.9% percibe como “muy satisfecho” y 





















































































































































Relación entre clima organizacional y reconocimiento personal y/o social 
 Reconocimiento personal y/o social Total 
Muy 
insatisfecho 







N 5 4 1 1 0 11 
%  45,5% 36,4% 9,1% 9,1% 0,0% 100,0% 
Desfavorable 
N 4 19 1 1 1 26 
%  15,4% 73,1% 3,8% 3,8% 3,8% 100,0% 
Media 
N 1 1 11 2 0 15 
%  6,7% 6,7% 73,3% 13,3% 0,0% 100,0% 
Favorable 
N 1 1 6 7 0 15 
%  6,7% 6,7% 40,0% 46,7% 0,0% 100,0% 
Muy favorable 
N 0 1 1 4 5 11 
%  0,0% 9,1% 9,1% 36,4% 45,5% 100,0% 
Total 
N 11 26 20 15 6 78 













Figura 6. Relación entre clima organizacional y reconocimiento personal y/o social 
 
En la Tabla 12 y Figura 6 se observa que en el grupo de personas que calificaron 
como “Muy desfavorable” el Clima Organizacional, el 81.9% percibe como “muy 
insatisfechos” e “insatisfechos” la dimensión reconocimiento personal y/o social 
de la variable Satisfacción Laboral. Por otro lado, las personas que calificaron 
como “Muy favorable” el Clima Organizacional, el 81.9% percibe como “muy 
satisfecho” y “satisfecho” la dimensión reconocimiento personal y/o social de la 














































































Relación entre clima organizacional y beneficios económicos 
 Beneficios económicos Total 
Muy 
insatisfecho 







N 8 0 2 0 1 11 
%  72,7% 0,0% 18,2% 0,0% 9,1% 100,0% 
Desfavorable 
N 5 18 1 1 1 26 
%  19,2% 69,2% 3,8% 3,8% 3,8% 100,0% 
Media 
N 0 7 6 1 1 15 
%  0,0% 46,7% 40,0% 6,7% 6,7% 100,0% 
Favorable 
N 1 1 1 12 0 15 
%  6,7% 6,7% 6,7% 80,0% 0,0% 100,0% 
Muy favorable 
N 0 2 1 2 6 11 
%  0,0% 18,2% 9,1% 18,2% 54,5% 100,0% 
Total 
N 14 28 11 16 9 78 













Figura 7. Relación entre clima organizacional y beneficios económicos 
En la Tabla 13 y Figura 7 se observa que en el grupo de personas que calificaron 
como “Muy desfavorable” el Clima Organizacional, el 72.7% percibe como “muy 
insatisfechos” e “insatisfechos” la dimensión Beneficios económicos de la variable 
Satisfacción Laboral. Por otro lado, las personas que calificaron como “Muy 
favorable” el Clima Organizacional, el 72.7% percibe como “muy satisfecho” y 







3.3. Relación entre clima organizacional y satisfacción laboral 
 
HO No existe relación entre clima organizacional y satisfacción laboral en el 
personal de la Dirección Ejecutiva de Apoyo al Diagnóstico y Tratamiento del 
Instituto de Salud Mental Honorio Delgado – Hideyo Noguchi, 2017. 
HG Existe relación entre clima organizacional y satisfacción laboral en el 
personal de la Dirección Ejecutiva de Apoyo al Diagnóstico y Tratamiento del 
Instituto de Salud Mental Honorio Delgado – Hideyo Noguchi, 2017. 
 
1. Prueba estadística 









En la Tabla 14 se encuentra que existe correlación directa y moderada (r=0.696) 
entre las variables clima organizacional y satisfacción laboral, por lo tanto se 
rechaza la hipótesis nula, es decir, Existe relación entre clima organizacional y 
satisfacción laboral en el personal de la Dirección Ejecutiva de Apoyo al 












Sig. (bilateral) . ,000 






Sig. (bilateral) ,000 . 
N 78 78 






3.4. Relación entre clima organizacional y satisfacción laboral en su 
dimensión significación de la tarea 
HO: No existe relación entre clima organizacional y satisfacción laboral en su 
dimensión significación de tareas en el personal de la Dirección Ejecutiva de 
Apoyo al Diagnóstico y Tratamiento del Instituto de Salud Mental Honorio 
Delgado – Hideyo Noguchi,  2017. 
H1: Existe relación entre clima organizacional y satisfacción laboral en su 
dimensión significación de tareas en el personal de la Dirección Ejecutiva de 
Apoyo al Diagnóstico y Tratamiento del Instituto de Salud Mental Honorio 
Delgado – Hideyo Noguchi,  2017. 
 
1. Prueba estadística 




Correlación de Spearman entre clima organizacional y significación de la tarea 
 
3. Conclusión 
En la tabla 15 se encuentra que existe correlación directa y moderada (r=0.600) 
entre las variables clima organizacional y significación de la tarea; por lo tanto se 
rechaza la hipótesis nula, es decir, Existe relación entre clima organizacional y 
satisfacción laboral en su dimensión significación de tareas en el personal de la 
Dirección Ejecutiva de Apoyo al Diagnóstico y Tratamiento del Instituto de Salud 
Mental Honorio Delgado – Hideyo Noguchi,  2017. 
 Clima 
laboral 








Sig. (bilateral) . ,000 
N 78 78 





Sig. (bilateral) ,000 . 
N 78 78 






3.5. Relación entre clima organizacional y satisfacción laboral en su 
dimensión condiciones de trabajo 
HO: No existe relación entre clima organizacional y satisfacción laboral en su 
dimensión condiciones de trabajo en el personal de la Dirección Ejecutiva de 
Apoyo al Diagnóstico y Tratamiento del Instituto de Salud Mental Honorio 
Delgado – Hideyo Noguchi, 2017. 
H2: Existe relación entre clima organizacional y satisfacción laboral en su 
dimensión condiciones de trabajo en el personal de la Dirección Ejecutiva de 
Apoyo al Diagnóstico y Tratamiento del Instituto de Salud Mental Honorio 
Delgado – Hideyo Noguchi, 2017. 
 
1. Prueba estadística 




Correlación de Spearman entre clima organizacional y condiciones de trabajo 
 
3. Conclusión 
En la Tabla 16 se encuentra que existe correlación directa y moderada (r=0.661) 
entre las variables clima organizacional y condiciones de trabajo; por lo tanto se 
rechaza la hipótesis nula, es decir Existe relación entre clima organizacional y 
satisfacción laboral en su dimensión condiciones de trabajo en el personal de la 
Dirección Ejecutiva de Apoyo al Diagnóstico y Tratamiento del Instituto de Salud 











Sig. (bilateral) . ,000 







Sig. (bilateral) ,000 . 
N 78 78 






3.6. Relación entre clima organizacional y satisfacción laboral en su 
dimensión reconocimiento personal y/o social 
HO: No existe relación entre clima organizacional y satisfacción laboral en su 
dimensión reconocimiento personal y/o social en el personal de la Dirección 
Ejecutiva de Apoyo al Diagnóstico y Tratamiento del Instituto de Salud 
Mental Honorio Delgado – Hideyo Noguchi, 2017. 
H3: Existe relación entre clima organizacional y satisfacción laboral en su 
dimensión reconocimiento personal y/o social en el personal de la Dirección 
Ejecutiva de Apoyo al Diagnóstico y Tratamiento del Instituto de Salud 
Mental Honorio Delgado – Hideyo Noguchi, 2017. 
1. Prueba estadística  
Coeficiente Correlación de Spearman 
2. Cálculo: 
Tabla 17 




En la Tabla 17 se encuentra que existe correlación directa y moderada (r=0.673) 
entre las variables clima organizacional y reconocimiento personal y/o social. Por lo 
tanto se rechaza la hipótesis nula, es decir, Existe relación entre clima 
organizacional y satisfacción laboral en su dimensión reconocimiento personal y/o 
social en el personal de la Dirección Ejecutiva de Apoyo al Diagnóstico y 












Sig. (bilateral) . ,000 
N 78 78 
Reconocimiento 




Sig. (bilateral) ,000 . 
N 78 78 






3.7. Relación entre clima organizacional y satisfacción laboral en su 
dimensión beneficios económicos 
HO: No existe relación entre clima organizacional y satisfacción laboral en su 
dimensión beneficios económicos en el personal de la Dirección Ejecutiva de 
Apoyo al Diagnóstico y Tratamiento del Instituto de Salud Mental Honorio 
Delgado – Hideyo Noguchi, 2017. 
H4: Existe relación entre clima organizacional y satisfacción laboral en su 
dimensión beneficios económicos en el personal de la Dirección Ejecutiva de 
Apoyo al Diagnóstico y Tratamiento del Instituto de Salud Mental Honorio 
Delgado – Hideyo Noguchi, 2017. 
 
1. Prueba estadística 




Correlación de Spearman entre clima organizacional y beneficios económicos 
 
3. Conclusión 
En la Tabla 18 se encuentra que existe correlación directa y moderada (r=0.651) 
entre las variables clima organizacional y satisfacción laboral en su dimensión 
Beneficios económicos. Por lo tanto, se rechaza la hipótesis nula, es decir, Existe 
relación entre clima organizacional y la dimensión beneficios económicos en el 
personal de la Dirección Ejecutiva de Apoyo al Diagnóstico y Tratamiento del 











Sig. (bilateral) . ,000 






Sig. (bilateral) ,000 . 
N 78 78 

























Luego del análisis realizado, se ha encontrado que existe correlación directa 
moderada (r=0.696) entre las variables clima organizacional y satisfacción laboral 
en el personal de la Dirección Ejecutiva de Apoyo al Diagnóstico y Tratamiento del 
Instituto de Salud Mental Honorio Delgado – Hideyo Noguchi. Estos resultados 
significan que la percepción que el trabajador tiene acerca de su ambiente laboral 
con respecto a la posibilidades de realización personal, involucramiento, 
supervisión, acceso a la información y condiciones laborales (Palma, 2010), están 
relacionadas con su disposición o tendencia positiva más o menos estable hacia 
el trabajo que realiza (Palma, 2005). Estos resultados concuerdan con lo 
reportado por Manosalvas, Manosalvas y Nieves (2015), quienes encontraron en 
su investigacion que existe relacion directa entre clima organizacional y 
satisfaccion laboral, siempre y cuando el trabajador realice una valoración etica de 
las caracteristicaso la calidad de las relaciones que observa (Martínez, 2012). 
Asimismo, Monteza (2012) y Núñez (2016) han indicado que el clima 
organizacional influye en la satisfacción laboral; según Alvarado (2014) ello se 
presenta sobre todo cuando en la institución existe una cultura organizacional 
establecida.  
 
Asimismo, se ha evidenciado que existe correlación directa moderada 
(r=0.600) entre las variables clima organizacional y satisfacción laboral en su 
dimensión significación de la tarea en el personal de la Dirección Ejecutiva de 
Apoyo al Diagnóstico y Tratamiento del Instituto de Salud Mental Honorio Delgado 
– Hideyo Noguchi. Esto quiere decir que el clima organizacional está relacionada 
con la disposición al trabajo desplegado por el sujeto dado que hay sentido de 
esfuerzo, realización, equidad y/o aporte material (Palma, 2005).En esa línea, 
Cifuentes (2012) refiere que aquello que hace que el personal halle sentido a su 
labor es el servicio mismo que brinda al paciente. 
 
Del mismo modo ha quedado demostrado que existe correlación directa 
moderada (r=0.661) entre las variables clima organizacional y satisfacción laboral 
en su dimensión condiciones de trabajo en el personal de la Dirección Ejecutiva 
de Apoyo al Diagnóstico y Tratamiento del Instituto de Salud Mental Honorio 




clima organizacional está relacionado a la evaluación que hace el trabajador 
acerca de la existencia o disponibilidad de elementos o disposiciones normativas 
que regulan su actividad laboral (Palma, 2005).Si se considera que el control que 
un trabajador tiene o no sobre las condiciones en que trabaja es lo que 
predispone los niveles de satisfacción, entonces la falta de ese control 
ocasionaría tensiones laborales que finalmente influiría en los niveles de clima 
organizacional percibido.  Sin embargo, tanto Solis, Zamudio, Matzumura y 
Gutiérrez (2016) como Broncano (2014) han encontrado en sus respectivos 
estudios que la satisfacción laboral no está relacionado con los estados severos 
de estrés laboral (Síndrome de Bournut), lo que hace suponer que lo que se 
relaciona con el clima organizacional son los niveles que tensión que pudieran 
vivenciar el personal de salud más no el estrés severo. 
 
También se ha hallado que existe correlación directa moderada (r=0.673) 
entre las variables clima organizacional y satisfacción laboral en su dimensión 
reconocimiento personal y/o social en el personal de la Dirección Ejecutiva de 
Apoyo al Diagnóstico y Tratamiento del Instituto de Salud Mental Honorio Delgado 
– Hideyo Noguchi. Es decir, el clima organizacional está relacionado a la 
percepción del reconocimiento que recibe el trabajador acerca de sus los logros 
laborales o por el resultados indirectos generados por su trabajo (Palma, 2005).  
De acuerdo a Yañez, Arenas y Ripoll (2010), este reconocimiento se puede dar 
cuidando su bienestar regulando la sobrecarga de trabajo o mejorando la calidad 
de las relaciones interpersonales;. 
 
En la misma línea quedó demostrado que existe correlación directa 
moderada (r=0.651) entre las variables clima organizacional y satisfacción laboral 
en su dimensión Beneficios económicos en el personal de la Dirección Ejecutiva 
de Apoyo al Diagnóstico y Tratamiento del Instituto de Salud Mental Honorio 
Delgado – Hideyo Noguchi. En función a estos resultados es posible decir que el 
clima organizacional está relacionado a la disposición del trabajador dado que 
haya satisfacción en aspectos remunerativos o incentivos económicos como 
producto de su esfuerzo en la tarea asignada (Palma, 2005). En ese sentido, 



































Primera: Existe correlación directa moderada (r=0.696) entre las variables clima 
organizacional y satisfacción laboral en el personal de la Dirección 
Ejecutiva de Apoyo al Diagnóstico y Tratamiento del Instituto de Salud 
Mental Honorio Delgado – Hideyo Noguchi. Ello significa que a mejor 
clima organizacional, mejor satisfacción laboral de los trabajadores. 
 
Segunda: Existe correlación directa moderada (r=0.600) entre las variables clima 
organizacional y satisfacción laboral en su dimensión significación de la 
tarea en el personal de la Dirección Ejecutiva de Apoyo al Diagnóstico 
y Tratamiento del Instituto de Salud Mental Honorio Delgado – Hideyo 
Noguchi. Ello significa que a mejor clima organizacional, mejor 
valoración de la tarea que realiza el trabajador. 
 
Tercera: Existe correlación directa moderada (r=0.661) entre las variables clima 
organizacional y satisfacción laboral en su dimensión condiciones de 
trabajo en el personal de la Dirección Ejecutiva de Apoyo al 
Diagnóstico y Tratamiento del Instituto de Salud Mental Honorio 
Delgado – Hideyo Noguchi. Ello significa que a mejor clima 
organizacional, mejor valoración de la disponibilidad de recursos y 
regulaciones que facilitan la tarea del trabajador. 
 
Cuarta:  Existe correlación directa moderada (r=0.673) entre las variables clima 
organizacional y satisfacción laboral en su dimensión reconocimiento 
en el personal de la Dirección Ejecutiva de Apoyo al Diagnóstico y 
Tratamiento del Instituto de Salud Mental Honorio Delgado – Hideyo 
Noguchi. Ello significa que a mejor clima organizacional, mejor 
percepción del reconocimiento que recibe por su trabajo o los 
resultados que genera. 
 
Quinta: Existe correlación directa moderada (r=0.661) entre las variables clima 
organizacional y satisfacción laboral en su dimensión beneficios 
económicos en el personal de la Dirección Ejecutiva de Apoyo al 





Delgado – Hideyo Noguchi. Ello significa que a mejor clima 










































Primera:  A fin de mejorar la satisfacción laboral de los trabajadores de la 
Dirección Ejecutiva de Apoyo al Diagnóstico y Tratamiento del Instituto 
de Salud Mental Honorio Delgado – Hideyo Noguchi, se sugiere 
implementar acciones que fortalezcan el clima organizacional del citado 
centro; dado que ha quedado demostrado que ambas variables se 
hayan relacionadas.   
 
Segunda: Sería importante implementar acciones que conlleven al 
enfrentamiento de la rutina en el trabajo. Esa situación resta las 
valoraciones positivas que el trabajador hace de su trabajo, lo que 
conlleva a que ésta pierda sentido. El hecho de sentir que su esfuerzo 
no conlleva a un fin importante o trascendente genera respuestas de 
apatía y frustración en su comportamiento, lo que su vez afecta el clima 
organizacional. 
 
Tercera: Considerar que las condiciones de trabajo como fuente de satisfacción 
no solo se refiere al aspecto material, sino al significado que le da el 
trabajador. Un clima organizacional positivo permite que el trabajador 
vea que las condiciones de trabajo también dependen de él mismo y 
las sinergias que se despliegan entre los colegas que comparten un 
servicio. 
 
Cuarta: Sugerir a las autoridades del Instituto de Salud Mental Honorio Delgado 
– Hideyo Noguchi, que es prioridad generar políticas de 
reconocimientos e incentivos dirigidas a su personal, dado que ello 
incide significativamente en el clima organizacional del centro. El clima 
positivo favorece no solo el bienestar del personal sino también de los 
pacientes que acuden a recibir un determinado servicio. 
 
Quinta: Tomar en cuenta que lo que genera satisfacción no solo es el dinero 
recibido por el trabajo prestado, sino que es el valor que le asigna al 




beneficios que recibe en términos de experiencia, trayectoria y 
reconocimiento profesional.  
 
Sexta: Continuar la línea de investigación o proponer nuevos temas en la 
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Anexo A. Matriz de consistencia 
TÍTULO:   Clima organizacional y satisfacción laboral en el personal de la Dirección Ejecutiva de Apoyo al Diagnóstico y Tratamiento del Instituto de Salud Mental 
Honorio Delgado - Hideyo Noguchi, 2017 
AUTOR: Willian Estuardo Quiliche Alcalde 
PROBLEMA OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLES E  INDICADORES 
Problema general  
 
¿Qué relación existe entre 
clima organizacional y 
satisfacción laboral en el 
personal de la Dirección 
Ejecutiva de Apoyo al 
Diagnóstico y Tratamiento 
del Instituto de Salud 
Mental Honorio Delgado - 





¿Cuál es el nivel de clima 
organizacional en el 
personal de la Dirección 
Ejecutiva de Apoyo al 
Diagnóstico y Tratamiento 
del Instituto de Salud 
Mental Honorio Delgado – 
Hideyo Noguchi,  2017? 
 
¿Cuál es el nivel de 
satisfacción laboral en el 
personal de la Dirección 
Ejecutiva de Apoyo al 
Diagnóstico y Tratamiento 
del Instituto de Salud 
Objetivo General 
 
Determinar la relación 
que existe entre clima 
organizacional y 
satisfacción laboral en el 
personal de la Dirección 
Ejecutiva de Apoyo al 
Diagnóstico y Tratamiento 
Instituto de Salud Mental 
Honorio Delgado - Hideyo 
Noguchi, 2017. 
 
Objetivos específicos:  
 
Describir el nivel de clima 
organización  en el 
personal de la Dirección 
Ejecutiva de Apoyo al 
Diagnóstico y Tratamiento 
del Instituto de Salud 
Mental Honorio Delgado – 
Hideyo Noguchi,  2017 
 
Describir el nivel de 
satisfacción laboral en el 
personal de la Dirección 
Ejecutiva de Apoyo al 
Diagnóstico y Tratamiento 
del Instituto de Salud 
Hipótesis general  
 
Existe relación entre clima 
organizacional y 
satisfacción laboral en el 
personal de la Dirección 
Ejecutiva de Apoyo al 
Diagnóstico y Tratamiento 
del Instituto de Salud 
Mental Honorio Delgado - 










Existe relación entre clima 
organizacional y 
significación de tareas en el 
personal de la Dirección 
Ejecutiva de Apoyo al 
Diagnóstico y Tratamiento 
del Instituto de Salud 
Mental Honorio Delgado - 
Hideyo Noguchi, 2017. 
 
Variable 1: Clima organizacional (Palma, 2010) 





- Desarrollo profesional 
y personal 
- Contingencia a la 
tarea 
 








: 50 – 89  
Desfavorable : 90 
– 129  
Media: 130 – 169   
Favorable : 170 – 
209 
Muy Favorable : 
























- Claridad de la 
información recibida 
 
























Mental Honorio Delgado – 
Hideyo Noguchi, 2017? 
 
 
¿Qué relación existe entre 
clima organizacional y 
significación de tareas en 
el personal de la Dirección 
Ejecutiva de Apoyo al 
Diagnóstico y Tratamiento 
del Instituto de Salud 
Mental Honorio Delgado - 
Hideyo Noguchi, 2017? 
 
 
¿Qué relación existe entre 
clima organizacional y 
condiciones de trabajo en 
el personal de la Dirección 
Ejecutiva de Apoyo al 
Diagnóstico y Tratamiento 
del Instituto de Salud 
Mental Honorio Delgado - 
Hideyo Noguchi, 2017? 
 
 
¿Qué relación existe entre 
clima organizacional y 
reconocimiento personal 
y/o social en el personal de 
la Dirección Ejecutiva de 
Apoyo al Diagnóstico y 
Tratamiento del Instituto de 
Salud Mental Honorio 




Mental Honorio Delgado – 
Hideyo Noguchi, 2017 
 
 
Determinar la relación 
que existe entre clima 
organizacional y 
significación de tareas en 
el personal de la 
Dirección Ejecutiva de 
Apoyo al Diagnóstico y 
Tratamiento del Instituto 
de Salud Mental Honorio 
Delgado - Hideyo 
Noguchi, 2017. 
 
Determinar  la relación 
que existe entre clima 
organizacional y 
condiciones de trabajo en 
el personal de la 
Dirección Ejecutiva de 
Apoyo al Diagnóstico y 
Tratamiento del Instituto 
de Salud Mental Honorio 
Delgado - Hideyo 
Noguchi,  2017. 
 
Determinar  la relación 
que existe entre clima 
organizacional y 
reconocimiento personal 
y/o social en el personal 
de la Dirección Ejecutiva 
de Apoyo al Diagnóstico y 
Tratamiento del Instituto 
de Salud Mental Honorio 












Existe relación entre clima 
organizacional y 
condiciones de trabajo en 
el personal de la Dirección 
Ejecutiva de Apoyo al 
Diagnóstico y Tratamiento 
del Instituto de Salud 
Mental Honorio Delgado - 







Existe relación entre clima 
organizacional y 
reconocimiento personal 
y/o social en el personal de 
la Dirección Ejecutiva de 
Apoyo al Diagnóstico y 
Tratamiento del Instituto de 
Salud Mental Honorio 






Variable 2: Satisfacción Laboral (Palma, 2005) 
Dimensiones Indicadores Ítems Niveles o rangos 
Significación de 
tareas 




74  – menos 
Insatisfecho: 75 – 
88 
Promedio: 89 – 
102 
Satisfecho: 103 – 
116  
Muy satisfecho: 




- Existencia de 
elementos o 
disposiciones 
normativas que regulan 
la actividad laboral. 
- Trato agradable y 
positivo a la disposición 









- Disposición al trabajo 






- Incentivos económicos 
como producto del 










¿Qué relación existe entre 
clima organizacional y 
beneficios económicos en 
el personal de la Dirección 
Ejecutiva de Apoyo al 
Diagnóstico y Tratamiento 
del Instituto de Salud 
Mental Honorio Delgado - 
Hideyo Noguchi, 2017? 
 
 
Noguchi,  2017. 
 
Determinar  la relación 
que existe entre clima 
organizacional y 
beneficios económicos en 
el personal de la 
Dirección Ejecutiva de 
Apoyo al Diagnóstico y 
Tratamiento del Instituto 
de Salud Mental Honorio 
Delgado - Hideyo 
Noguchi, 2017. 
 
Existe relación   entre clima 
organizacional y beneficios 
económicos en el personal 
de la Dirección Ejecutiva de 
Apoyo al Diagnóstico y 
Tratamiento del Instituto de 
Salud Mental Honorio 







Anexo B. Instrumentos 
 
Cuestionario de clima organizacional 
 
A continuación encontrará proposiciones sobre aspectos relacionados con las 
características del ambiente de trabajo que usted frecuenta.  Cada una tiene cinco 
opciones para responder de acuerdo a lo que describa mejor su ambiente laboral.  
Lea cuidadosamente cada proposición y coloque el puntaje correspondiente en la casilla.  
Elija el puntaje que mejor refleje su punto de vista al respecto.  Conteste todas las 
proposiciones. No hay respuestas buenas ni malas.   
1. Ninguna o nunca 
2. Poco 
3. Regular o algo 
4. Mucho 
5. Todo o siempre 
  DIMENSIÓN 1 : AUTORREALIZACIÓN 1 2 3 4 5 
1 Existen oportunidades de progresar en la institución           
2 Los directivos se interesan por el éxito de su personal           
3 
Se participa para definir los objetivos de la institución y las 
acciones para lograrlo.           
4 Los directivos valoran los altos niveles de desempeño.           
5 Los directivos expresan reconocimiento por los logros           
6 
Las actividades en las que se trabaja permiten aprender y 
desarrollarse.           
7 Los directivos promueven la capacitación que se necesita.           
8 La institución promueve el desarrollo del personal.           
9 Se promueve la generación de ideas creativas o innovadoras.           
10 Se reconocen los logros en el puesto de trabajo.           
 
DIMENSION 2: INVOLUCRAMIENTO LABORAL           
11 Se siente compromiso con el éxito en la institución.           
12 
Cada servidor asegura sus niveles de logro en su puesto de 
trabajo.           
13 
Cada servidor se considera factor clave para el éxito de la 
institución.           
14 Los servidores están comprometidos con la institución.           






Cumplir con las tareas diarias en el trabajo, permite el desarrollo 
del personal.           
17 Cumplir con las actividades laborales es una tarea estimulante.           
18 
Los productos y/o servicios de la institución, son motivo de 
orgullo del personal.           
19 Hay clara definición de visión, misión y valores en la institución.           
20 
La organización es una buena opción para alcanzar calidad de 
vida laboral.           
 
DIMENSIÓN 3 :SUPERVISIÓN           
21 
Los directivos brindan apoyo para superar los obstáculos que se 
presentan.           
22 
En la institución, se mejoran continuamente los métodos de 
trabajo.           
23 La evaluación que se hace del trabajo, ayuda a mejorar la tarea.           
24 
Se recibe la preparación necesaria para realizar el trabajo 
asignado.           
25 
Las responsabilidades de cada quien están claramente 
definidas.           
26 
Se dispone de un sistema para el seguimiento y control de las 
actividades.           
27 Existen normas y procedimientos como guías de trabajo.           
28 Los objetivos del trabajo están claramente definidos.           
29 
El trabajo se realiza en función a métodos o planes 
establecidos.           
30 Existe un trato justo en la institución.           
 
DIMENSIÓN 4 :COMUNICACIÓN           
31 
Se cuenta con acceso a la información necesaria para cumplir 
con el trabajo.           
32 En mi institución, la información fluye adecuadamente.           
33 En los grupos de trabajo, existe una relación armoniosa.           
34 Existen suficientes canales de comunicación.           





36 En la institución, se afrontan y superan los obstáculos.           
37 La institución fomenta y promueve la comunicación interna.           
38 Los directivos escuchan los planteamientos que se le hacen.           
39 
Existe colaboración entre los servidores de los diversos 
departamentos.           
40 
Se conocen los avances en otros departamentos de la 
institución.           
 
DIMENSIÓN 5 :CONDICIONES LABORALES           
41 Los compañeros de trabajo cooperan entre sí.           
42 Los objetivos de trabajo son retadores.           
43 
Los servidores tienen la oportunidad de tomar decisiones en 
tareas de su responsabilidad.           
44 
El grupo con el que trabajo, funciona como un equipo bien 
integrado.           
45 
Se cuenta con la oportunidad de realizar el trabajo lo mejor que 
se puede.           
46 Existe buena administración de los recursos.           
47 La remuneración es atractiva en comparación con la de otras.           
48 
Los objetivos de trabajo guardan relación con la visión de la 
institución.           
49 Se dispone de tecnología que facilita el trabajo.           
















ESCALA DE OPINIONES SL-SPC 
Apellido, Nombre:…………………………………….Sexo: Masculino □ Femenino □ 
Área de trabajo:………………. Cargo que ocupa:………………Fecha:…………… 
A continuación se presenta una serie de opiniones vinculadas al trabajo y a nuestra actividad 
en la misma. Le agradeceremos nos responda su opinión marcando con un aspa en la que 
considere expresa mejor su punto de vista. No hay respuesta buena ni mala ya que todas son 
opiniones. 
TOTAL ACUERDO  TA 
DE ACUERDO  A 
PROMEDIO P 
EN DESACUERDO  D 
TOTAL DESACUERDO  TD 
N°                                                          ITEMS TA A P D TD 
 DIMENSIÓN 2: SIGNIFICACIÓN DE TAREAS      
1 Siento que el trabajo que hago es justo para mi manera de ser.      
2 La tarea que realizo es tan valiosa como cualquier otra.      
3 Me siento útil con la labor que realizo.      
4 Me complacen los resultados de mi trabajo.      
5 Mi trabajo me hace sentir realizado como persona.      
6 Me gusta el trabajo que realizo.      
7 Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo.      
8 Me gusta la actividad que realizo.      
 DIMENSIÓN 2: CONDICIONES DE TRABAJO      
9 
La distribución física del ambiente de trabajo, facilita la 
realización de mis labores. 
     
10 El ambiente donde trabajo es confortable.      
11 Me disgusta mi horario.      
12 Llevarse bien con el director, beneficia la calidad del trabajo.      
13 La comodidad del ambiente de trabajo es inigualable.      
14 El horario de trabajo me resulta incómodo.      
15 En el ambiente físico en el que laboro, me siento cómodo.      






17 Mi director valora el esfuerzo que pongo en mi trabajo.      
 DIMENSIÓN 3: RECONOCIMIENTO PERSONAL Y/O SOCIAL      
18 Siento que recibo de parte de la institución "mal trato".      
19 Prefiero tomar distancia con las personas con quienes trabajo.      
20 Las tareas que realizo las percibo como algo sin importancia.      
21 Compartir el trabajo con otros compañeros me resulta aburrido.      
22 
Me desagrada que limiten mi trabajo para no reconocer las 
horas extras. 
     
 DIMENSIÓN 3: BENEFICIOS ECONÓMICOS      
23 Mi sueldo es muy bajo para la labor que realizo.      
24 Me siento mal con lo que gano.      
25 El sueldo que tengo es bastante aceptable.      
26 
La sensación que tengo de mi trabajo, es que me están 
explotando. 
     






















Anexo C. Análisis de confiabilidad de los instrumentos 
 









 Media de la 
escala si se 
elimina el 
elemento 
Varianza de la 







Cronbach si se 
elimina el 
elemento 
Item1 138,3600 664,073 ,438 ,894 
Item2 138,2800 662,710 ,398 ,895 
Item3 138,4400 655,840 ,547 ,893 
Item4 138,4800 662,843 ,493 ,894 
Item5 138,5600 661,340 ,514 ,893 
Item6 138,4800 668,343 ,468 ,894 
Item7 138,6000 680,917 ,189 ,897 
Item8 137,9600 677,957 ,209 ,897 
Item9 138,1600 677,057 ,203 ,897 
Item10 138,1200 663,027 ,392 ,895 
Item11 138,0000 663,167 ,431 ,894 
Item12 138,1200 655,777 ,520 ,893 
Item13 137,9600 671,123 ,325 ,896 
Item14 138,0000 665,417 ,365 ,895 
Item15 138,3200 679,727 ,141 ,898 
Item16 138,3600 650,740 ,620 ,892 
Item17 138,5200 650,427 ,627 ,892 
Item18 137,9600 666,873 ,393 ,895 
Item19 138,3200 658,643 ,501 ,893 
Item20 138,4400 660,840 ,532 ,893 
Item21 138,2800 665,377 ,513 ,894 
Item22 138,4400 686,423 ,088 ,898 
Item23 137,8400 675,807 ,261 ,896 
Item24 138,4000 665,250 ,362 ,895 
Item25 138,3600 647,073 ,628 ,892 
Item26 138,0800 655,993 ,554 ,893 





Item28 138,5600 666,340 ,429 ,894 
Item29 138,3600 683,240 ,128 ,898 
Item30 138,0400 667,707 ,292 ,896 
Item31 138,4000 647,000 ,656 ,891 
Item32 138,7600 653,940 ,570 ,892 
Item33 138,0800 656,493 ,546 ,893 
Item34 138,2400 648,357 ,583 ,892 
Item35 138,3600 672,657 ,220 ,897 
Item36 138,4400 671,507 ,242 ,897 
Item37 138,7600 666,607 ,397 ,895 
Item38 138,6000 665,250 ,480 ,894 
Item39 138,2000 684,417 ,121 ,898 
Item40 138,6000 699,333 -,111 ,901 
Item41 138,5600 691,423 ,011 ,899 
Item42 138,4800 684,927 ,107 ,898 
Item43 138,0400 665,290 ,391 ,895 
Item44 137,8800 663,943 ,361 ,895 
Item45 138,4000 660,500 ,452 ,894 
Item46 138,5600 670,257 ,286 ,896 
Item47 138,7200 670,460 ,345 ,895 
Item48 138,2800 685,210 ,104 ,898 
Item49 138,7200 661,877 ,385 ,895 





























 Media de la 
escala si se 
elimina el 
elemento 
Varianza de la 







Cronbach si se 
elimina el 
elemento 
Item1 74,4000 165,250 ,548 ,799 
Item2 74,4800 170,843 ,526 ,803 
Item3 74,0800 160,660 ,729 ,792 
Item4 74,3600 191,573 -,229 ,834 
Item5 74,6000 168,333 ,620 ,800 
Item6 74,7600 173,773 ,478 ,806 
Item7 74,4000 178,417 ,152 ,816 
Item8 73,6800 177,477 ,210 ,814 
Item9 74,4000 165,250 ,548 ,799 
Item10 74,4800 170,843 ,526 ,803 
Item11 74,0800 160,660 ,729 ,792 
Item12 74,3600 183,073 -,003 ,824 
Item13 73,8000 171,750 ,372 ,807 
Item14 74,6000 177,917 ,155 ,816 
Item15 74,3600 178,407 ,114 ,819 
Item16 74,3600 154,907 ,694 ,789 
Item17 74,1200 177,193 ,161 ,817 
Item18 74,0800 181,827 ,051 ,820 
Item19 74,4000 165,250 ,548 ,799 
Item20 74,4800 170,843 ,526 ,803 
Item21 74,0800 160,660 ,729 ,792 
Item22 74,3600 183,073 -,003 ,824 
Item23 73,5600 186,757 -,107 ,825 
Item24 74,8400 184,057 -,025 ,823 
Item25 74,1600 165,390 ,517 ,801 
Item26 74,2000 168,667 ,482 ,803 







Anexo D. Base de datos de la prueba piloto 
 





































































































































































































































































































1 5 2 1 2 1 2 2 4 4 2 5 2 4 4 2 2 1 5 2 1 2 2 4 5 2 4 2 1 2 5 2 1 4 2 4 2 1 2 5 2 3 4 4 4 4 2 1 2 2 1 
2 3 4 4 3 4 3 2 1 1 4 3 4 4 4 2 4 3 3 1 4 3 2 1 3 4 4 4 1 3 3 4 3 4 4 4 4 4 3 3 4 3 3 4 4 4 4 4 3 4 4 
3 4 3 4 3 4 4 4 2 1 2 1 4 1 5 3 1 2 1 3 4 4 4 2 1 2 4 3 4 2 1 1 2 1 2 1 3 2 2 4 1 3 1 1 5 3 3 1 5 1 5 
4 1 3 4 3 4 3 4 3 2 4 3 4 4 4 4 3 4 3 3 4 3 4 4 3 3 2 3 4 4 3 3 3 2 3 2 3 3 3 2 1 3 3 2 3 1 3 3 3 1 1 
5 2 3 3 3 3 3 4 4 1 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 3 3 4 4 4 4 4 3 3 1 4 4 4 4 4 5 1 3 1 2 1 2 2 5 1 3 4 3 2 4 3 
6 2 1 1 1 1 1 4 1 5 2 5 2 4 4 4 2 2 5 1 1 1 4 2 1 1 1 1 1 2 5 2 1 1 1 5 1 3 3 2 3 3 3 1 3 1 1 1 1 3 3 
7 4 1 2 1 2 2 4 4 2 5 2 1 4 2 2 1 5 2 1 2 2 4 5 2 4 2 1 2 5 1 1 4 2 4 1 1 1 1 4 3 3 3 4 1 5 3 4 4 1 1 
8 1 4 5 5 3 2 1 4 4 3 4 4 4 2 4 5 3 4 4 3 5 1 3 1 4 4 4 3 3 4 3 4 4 4 4 4 3 3 3 3 1 1 3 3 3 2 3 3 2 3 
9 3 4 1 1 3 2 1 5 4 3 4 1 1 2 1 1 3 4 4 3 2 1 3 4 3 1 4 3 3 4 1 3 4 3 1 5 2 2 3 1 2 3 1 5 4 1 2 2 2 2 
1
0 2 2 2 2 2 2 2 3 1 2 1 4 2 2 5 1 2 2 2 2 2 2 2 2 1 1 2 2 2 1 1 3 1 1 1 2 1 1 2 2 5 2 3 1 1 2 1 2 2 1 
1
1 3 3 4 3 4 3 4 4 3 4 3 3 3 1 1 4 4 3 3 4 3 4 4 1 3 3 4 4 1 1 3 1 3 4 3 4 1 3 3 3 1 4 3 3 3 4 4 3 1 4 
1
2 2 2 2 4 2 4 1 2 2 1 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 4 2 2 2 2 2 1 2 4 2 2 2 2 1 2 1 2 4 2 2 2 2 1 5 2 1 2 5 1 2 
1
3 5 5 4 4 4 4 3 5 4 5 5 5 4 5 5 5 4 5 5 4 4 3 5 5 5 4 5 4 4 5 5 4 4 5 1 5 4 4 1 1 4 2 4 5 4 1 1 1 5 4 
1
4 1 5 3 3 3 1 2 3 5 5 1 2 3 1 1 2 2 1 2 3 3 5 3 1 1 5 1 3 3 1 2 2 5 5 1 5 3 3 1 2 2 1 3 3 1 5 3 3 5 1 
1
5 2 1 3 4 3 4 4 4 2 4 2 1 4 1 5 3 1 2 1 3 4 4 4 2 1 2 4 3 4 5 1 1 2 1 5 4 3 1 2 1 1 1 4 1 2 1 3 4 1 3 
1
6 4 1 3 4 3 4 3 4 3 2 4 3 4 4 4 4 3 4 3 3 4 3 4 4 3 3 2 3 4 5 3 3 3 2 1 2 3 5 4 3 1 5 4 4 3 2 3 4 2 3 
1
7 4 4 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 3 3 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 1 1 3 5 1 3 3 4 4 4 4 3 5 4 1 
1






9 1 2 1 2 1 2 2 4 4 2 5 2 1 4 1 2 1 5 2 1 2 2 4 5 1 4 2 1 5 5 2 1 4 2 4 2 1 2 5 2 3 4 1 1 1 1 1 2 2 1 
2
0 3 1 4 3 4 3 2 1 4 1 3 4 4 4 2 4 3 3 4 4 3 2 1 1 4 4 4 4 3 1 4 1 4 4 4 1 4 3 3 4 3 3 4 4 4 4 4 3 1 4 
2
1 3 4 4 1 1 3 2 1 3 4 3 4 1 1 1 1 1 3 4 4 3 2 5 3 1 3 1 4 3 3 4 1 3 4 3 4 5 3 3 4 1 1 4 4 3 4 4 3 4 4 
2
2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 1 2 1 4 2 2 3 1 2 2 2 2 2 2 2 2 3 1 2 1 2 2 1 3 1 1 1 2 2 2 5 2 2 4 1 3 1 2 2 1 2 
2
3 4 3 4 4 4 4 3 3 5 4 4 3 3 4 4 3 5 4 3 4 4 3 3 4 3 5 4 4 4 4 3 5 5 4 5 4 4 4 4 3 4 3 3 4 5 4 4 4 4 1 
2
4 4 5 1 3 1 3 3 4 4 1 4 5 5 5 1 4 3 4 5 1 3 3 4 4 5 4 1 1 1 4 5 3 4 1 4 1 1 3 4 5 4 5 5 5 1 1 1 3 1 5 
2


















































































































































































1 3 2 2 4 2 2 4 4 3 2 2 4 4 2 2 3 5 2 3 2 2 4 5 2 4 2 1 
2 4 3 5 1 3 2 3 4 4 3 5 1 4 2 4 5 3 4 4 3 5 1 3 3 4 4 4 
3 3 4 4 4 4 4 4 2 3 4 4 4 1 5 3 1 2 1 3 4 4 4 2 1 2 4 3 
4 3 4 3 4 4 3 4 3 3 4 3 4 4 4 4 3 4 3 3 4 3 4 4 3 3 2 3 
5 3 3 3 4 3 3 4 4 3 3 3 4 4 4 3 4 4 4 3 3 3 4 4 4 4 4 3 
6 1 1 1 4 1 1 2 1 1 1 1 2 3 2 3 2 2 5 1 1 1 2 2 1 1 1 1 
7 1 2 2 4 2 2 4 4 1 2 2 4 4 2 2 1 5 2 1 2 2 4 5 2 4 2 1 
8 4 3 5 1 3 2 3 4 4 3 5 3 4 2 4 5 3 4 4 3 5 3 3 3 4 4 4 
9 4 3 2 1 3 2 1 5 4 3 2 1 1 2 1 1 3 4 4 3 2 1 3 4 3 1 4 
10 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 5 1 2 2 2 2 2 2 2 2 1 1 2 
11 3 4 3 4 4 3 4 4 3 4 3 4 3 1 1 4 4 3 3 4 3 4 4 1 3 3 4 
12 1 2 2 4 2 2 4 4 1 2 2 4 4 2 2 1 5 2 1 2 2 4 5 2 4 2 1 
13 4 3 5 1 3 2 1 4 4 3 5 1 4 2 4 5 3 4 4 3 5 1 3 1 4 4 4 
14 2 3 3 5 3 1 2 3 2 3 3 5 3 1 1 2 2 1 2 3 3 5 3 1 1 5 1 
15 1 3 4 4 3 4 4 4 1 3 4 4 4 1 5 3 1 2 1 3 4 4 4 2 1 2 4 
16 3 3 4 3 3 4 3 4 3 3 4 3 4 4 4 4 3 4 3 3 4 3 4 4 3 3 2 
17 1 2 2 4 2 2 4 4 1 2 2 4 4 2 2 1 5 2 1 2 2 4 5 2 4 2 1 
18 4 3 5 1 3 2 1 4 4 3 5 1 4 2 4 5 3 4 4 3 5 1 3 1 4 4 4 





20 4 4 3 2 4 3 2 1 4 4 3 2 4 4 2 4 3 3 4 4 3 2 1 1 4 4 4 
21 4 4 3 2 1 3 2 1 4 4 3 2 1 1 1 1 1 3 4 4 3 2 5 3 1 3 1 
22 1 2 2 4 2 2 4 4 1 2 2 4 4 2 2 1 5 2 1 2 2 4 5 2 4 2 1 
23 4 3 5 1 3 2 1 4 4 3 5 1 4 2 4 5 3 4 4 3 5 1 3 1 4 4 4 
24 5 1 3 3 1 3 3 4 5 1 3 3 5 5 1 4 3 4 5 1 3 3 4 4 5 4 1 



























































































































































































































































































































































































































































































































































































































































de la Tarea  
Condiciones 








1 49 45 50 36 48 228 36 43 22 17 118 
2 12 16 19 11 13 71 14 40 17 5 76 
3 28 27 31 28 27 141 29 32 18 10 89 
4 27 30 25 28 19 129 30 29 13 9 81 
5 46 45 49 50 50 240 38 43 23 9 4 
6 27 32 30 27 24 140 32 30 18 10 90 
7 12 17 12 16 12 69 38 41 15 20 114 
8 35 35 40 37 41 188 33 39 23 17 112 
9 26 28 27 27 28 136 24 38 20 14 96 
10 22 24 22 22 22 112 27 20 13 9 69 
11 44 50 47 46 46 233 24 41 23 24 112 
12 23 19 24 18 21 105 26 38 20 12 96 
13 19 22 19 24 21 105 10 25 16 9 60 
14 24 20 21 19 25 109 17 13 17 8 55 
15 45 46 35 37 36 199 36 38 23 18 115 
16 49 35 37 35 37 193 36 39 20 17 112 
17 24 28 24 27 24 127 25 23 16 9 73 
18 16 17 15 12 22 82 15 12 9 7 43 
19 18 21 18 24 19 100 24 22 14 9 69 





21 22 30 24 32 19 127 28 27 15 8 78 
22 35 37 35 35 35 177 14 38 11 17 80 
23 16 14 21 15 12 78 11 9 7 5 32 
24 34 39 37 35 37 182 32 38 15 11 96 
25 16 12 16 17 16 77 28 14 20 7 69 
26 41 41 37 40 38 197 35 40 19 18 112 
27 49 47 46 46 42 230 37 45 25 22 129 
28 16 17 15 17 13 78 35 18 22 5 80 
29 12 14 17 16 25 84 19 15 8 6 48 
30 29 32 26 30 31 148 32 20 18 11 81 
31 45 46 42 49 49 231 30 29 14 9 82 
32 25 28 22 30 19 124 26 26 13 9 74 
33 20 20 24 18 20 102 24 21 22 16 83 
34 19 17 24 12 20 92 10 19 10 7 46 
35 47 48 50 50 47 242 40 42 24 21 127 
36 24 28 25 28 22 127 28 27 16 8 79 
37 15 16 15 15 12 73 38 27 11 6 82 
38 45 46 50 46 43 230 23 41 24 20 108 
39 50 49 34 36 34 203 26 26 19 16 87 
40 25 19 22 25 22 113 9 25 14 10 58 
41 32 28 22 27 19 128 28 33 12 9 82 
42 24 12 19 19 20 94 23 13 7 6 49 
43 50 49 46 46 42 233 33 42 23 14 112 
44 18 23 19 24 18 102 11 15 12 10 48 
45 44 50 47 50 48 239 40 44 24 25 133 
46 38 37 38 35 38 186 27 23 20 16 86 
47 24 15 24 15 25 103 17 15 11 6 49 





49 32 27 31 27 31 148 26 39 22 13 100 
50 29 27 26 28 28 138 29 34 18 10 91 
51 45 37 41 37 41 201 34 40 21 17 112 
52 26 28 30 28 24 136 31 31 14 10 86 
53 25 22 25 25 19 116 26 22 24 20 92 
54 26 28 27 28 27 136 24 24 20 11 79 
55 35 38 41 41 37 192 36 40 22 16 114 
56 27 30 33 28 30 148 26 36 21 15 98 
57 26 28 27 28 27 136 30 29 20 9 88 
58 44 50 46 49 43 232 39 42 25 23 129 
59 34 39 37 39 37 186 24 13 19 9 65 
60 34 35 35 38 37 179 27 28 20 5 80 
61 33 29 31 28 27 148 31 22 19 11 83 
62 32 27 31 30 27 147 34 21 18 20 93 
63 27 27 33 30 33 150 32 28 20 10 90 
64 21 12 18 25 21 97 20 18 6 5 49 
65 19 24 26 22 19 110 25 21 14 10 70 
66 24 24 19 24 21 112 25 24 17 10 76 
67 10 17 10 13 13 63 26 22 16 11 75 
68 46 44 48 37 46 221 35 45 19 19 118 
69 13 13 12 13 17 68 24 21 15 14 74 
70 21 25 21 24 21 112 20 23 13 9 65 
71 50 37 35 37 38 197 35 36 23 18 112 
72 46 44 40 35 40 205 35 38 22 19 114 
73 22 29 31 24 22 128 26 25 17 8 76 
74 21 25 25 24 21 116 24 24 15 10 73 
75 30 28 30 27 26 141 28 13 19 16 76 





77 24 21 24 19 24 112 23 26 12 10 71 










Clima organizacional y satisfacción laboral en el Instituto de Salud Mental Honorio 
Delgado-Hideyo Noguchi, 2017 
 
Willian Estuardo QuilicheAlcalde 
esstuard@hotmail.com 
 
Escuela de Posgrado 
Universidad César Vallejo Filial Lima 
 
Resumen 
La investigación tuvo como objetivo determinar la relación que existe entre clima 
organizacional y compromiso organizacional en un centro hospitalario de salud mental. El 
estudio fue de tipo básico y diseño no experimental, transversal y correlacional. La población 
estuvo conformada por 78 servidores públicos que laboran en la Dirección Ejecutiva de Apoyo 
al Diagnóstico y Tratamiento del Instituto Nacional de Salud Mental “Honorio Delgado-Hideyo 
Noguchi”. La técnica utilizada fue la encuesta y el instrumento para recolectar los datos fue el 
cuestionario.  Con el fin de determinar la validez de los instrumentos se usó el juicio de 
expertos y la confiabilidad fue calculada utilizando el Coeficiente Alfa de Cronbach siendo el 
resultado 0.897, en el Cuestionario de clima organizacional y 0.815 en el Cuestionario de 
satisfacción laboral. Los resultados hacen concluir que existe una correlación directa 
moderada (r=0.696) entre las variables clima organizacional y satisfacción laboral en el 
personal de la Dirección Ejecutiva de Apoyo al Diagnóstico y Tratamiento del Instituto de 
Salud Mental Honorio Delgado – Hideyo Noguchi. Ello significa que a mejor clima 
organizacional, mejor satisfacción laboral de los trabajadores. 
Palabras clave: Clima organizacional, satisfacción laboral, función pública 
 
Abstract 
The investigation organizational had as objective to determine the relationship that exists 





health. The investigation was of quantitative focus, basic type and I not design experimental, 
traverse and correlacional. The sample was conformed by 78 public servants that work in the 
Executive Address of Support to the Diagnosis and Treatment of the National Institute of 
Instituto de Salud Mental Honorio Delgado Thin-Hideyo Noguchi". The used technique was the 
survey and the instrument to gather the data it was the questionnaire.  With the purpose of 
determining the validity of the instruments the trial of experts it was used and the dependability 
was calculated using the Coefficient Alpha of Cronbach being the result 0.897, in the 
Questionnaire of climate organizacional y 0.815 in the Questionnaire of labor satisfaction. The 
results make conclude that a direct moderate correlation exists (r =0.696) between the 
organizational variable climate and labor satisfaction in the Executive Address of Support to 
the Diagnosis and Treatment Institute of Instituto de Salud Mental Honorio Delgado - Hideyo 
Noguchi. It means it that to the workers' better climate labor organizational, better satisfaction. 
 
Keywords: Organizational climate, labor satisfaction, public function. 
 
Introducción 
El impacto que causan las organizaciones en la existencia de los trabajadores es esencial, ya 
que esta influencia tiene retorno, dado que así como trata la organización al personal éste a su 
vez responderá de la misma manera. Esta premisa se cumple en toda organización y más aún 
en el ámbito de la salud donde las actividad individuales son cada vez más intensas, 
temporalmente más amplias, física, cognitiva y emocionalmente hablando. (Toledo, 2015) 
 
Sin duda, las personas mientras se encuentran en sus puestos laboral, aportan habilidades, 
conocimientos, energía, entre  otros recursos, con el fin de obtener algún tipo de recompensa 
material, psicológica y social que aporte a su bienestar y calidad de vida, lo que en buen  
término constituye la satisfacción laboral (Cifuentes, 2012), sin embargo, ello no siempre se 
consigue. 
 
En Perú, las investigaciones existentes ofrecen explicaciones a partir de la relación entre 
satisfacción laboral y algunos factores inherentes al trabajador conocidos como factores 
intrínsecos. El grado de satisfacción varía en función con la jerarquía del puesto de trabajo. En 
las prácticas profesionales realizadas en diversos hospitales de Lima Metropolitana se percibe 





humor así como y escasa creatividad para las actividades cotidianas relacionados a los 
cuidados a brindar según las necesidades de cada paciente generándose un escenario de 
trabajo rutinario y monótono. (Vásquez, 2007) 
 
Los efectos más comunes de la satisfacción en el trabajo recaen sobre la productividad, 
desempeño, ausentismo, rotación, ciudadanía organizacional, salud y bienestar, satisfacción 
en la vida y satisfacción de los clientes, por eso se ha tornado fuente de preocupación de las 
organizaciones, inclusive en el área de la salud, donde de un lado se tiene la satisfacción de 
aliviar el sufrimiento ajeno y, del otro la insatisfacción con la sobrecarga de trabajo y sus 
condiciones precarias que lleva al agotamiento físico y mental, baja autoestima y pérdida de 
interés por el conforto del cliente, desencadenando comportamientos que van desde la 
solicitud, alegría, rapidez y eficiencia hasta la irritabilidad, desinterés, malhumor e 
indelicadeza. (Borges, Alves y Regina, 2011) 
Esta última situación descrita también se presenta en el Instituto de Salud Mental Honorio 
Delgado-Hideyo Noguchi, específicamente en el personal de la Dirección Ejecutiva de Apoyo 
al Diagnóstico y Tratamiento, dado que el nivel de insatisfacción que se pudiera presentar no 
se debe necesariamente al tipo de trabajo o la interrelación con los pacientes sino debido a la 
negativa percepción que tienen de la estructura organizacional, los procesos y la calidad de  
las interacciones interpersonales entre los trabajadores y entre personal y jerárquico y 
personal de menor rango. Es necesario que las autoridades institucionales brinden un 
seguimiento adecuado, y buscar las mejoras en el nivel de satisfacción del personal y la 
identificación con la institución ya que en muchas oportunidades las organizaciones descuidan 
los factores internos y externos que mantienen satisfecho al personal y como consecuencia se 
tienen situaciones difíciles para la organización, tales como, irresponsabilidad, falta de 
compromiso, rotación de personal, ausentismo, entre otros (Fuentes, 2012), siendo uno de 
estos factores que la explican el clima organizacional. 
De esta manera se explicitan dos variables importantes para el desarrollo organizacional: el 
clima organizacional y la satisfacción laboral. El clima laboral es comprendido como la 
percepción del trabajador con respecto a su ambiente laboral y en función a aspectos 
vinculados como posibilidades de realización personal, involucramiento con la tarea asignada, 
supervisión que recibe, acceso a la información relacionada con su trabajo en coordinación 
con sus demás compañeros y condiciones laborales que facilitan su tarea (Palma, 2010). La 





trabajador hacia el trabajo que realizar y las condiciones que ella se encuentra. Esta actitud 
positiva se basa en las creencias y valores que el trabajador desarrolla durante el tiempo 
labora en la institución (Palma, 2005). Para el desarrollo de la investigación se asume la teoría 
de la medida perceptiva de los atributos organizacionales (Góngora, Nóbile y Cicatelli, 2012) 
que señala que el clima laborarla se constituye por la influencia de la percepción de los 
individuos acerca de la estructura y procesos organizacionales así como y las características 
de las interacciones sociales que suscitan dentro de ella. Por otro lado la variable satisfacción 
laboral es abordada desde la teoría del Efecto de Composición (Pichler y Wallace, 2009), que 
señala que para estudiar la satisfacción laboral se debe tener en cuenta los elementos 
estructurales e individuales Los factores individuales hacen referencia a las recompensas 
materiales, simbólicas y afectivas que recibe el trabajador y los estructurales hacen referencia 
al marco socio-económico o al contexto social en el que los sujetos se relacionan.  
 
Metodología 
El tipo de investigación fue básica porque “busca ampliar y profundizar el caudal de 
conocimientos científicos existentes acerca de la realidad (Carrasco, 2009). Asimismo, el 
diseño fue correlacional porque busca “medir y describir relaciones entre dos o más variables 
o fenómenos observables” (Pino, 2007).   
 
La población de esta investigación estuvo conformada por 78 servidores públicos que laboran 
en la Dirección Ejecutiva de Apoyo al Diagnóstico y Tratamiento del Instituto Nacional de 
Salud Mental “Honorio Delgado-Hideyo Noguchi”. Dado que la población es pequeña se 
procede a utilizar un estudio censal; es decir, se trabajo con toda la población. 
 
La técnica empleada fue la encuesta y el instrumento fue el cuestionario. Se utilizó el 
Cuestionario de clima organizacional de Palma (2010), y el Cuestionario de satisfacción 
laboral de Palma (2005), los cuales fueron validados en el presente estudio a través del juicio 
de expertos y la confiabilidad fue determinada con el alfa de Cronbach, cuyos valores 
obtenidos fueron de 0.897 y 0.815 respectivamente. El análisis se realizó mediante la prueba 


















Muy desfavorable 11 14,1 
Desfavorable 26 33,3 
Media 15 19,2 
Favorable 15 19,2 
Muy favorable 11 14,1 
Total 78 100,0 
Satisfacción 
laboral 
Muy insatisfecho 24 30,8 
Insatisfecho 23 29,5 
Promedio 11 14,1 
Satisfecho 13 16,7 
Muy satisfecho 7 9,0 
Total 78 100,0 
En la Tabla 1, se presenta los resultados obtenidos por servidores públicos que laboran en la 
Dirección Ejecutiva de Apoyo al Diagnóstico y Tratamiento del Instituto Nacional de Salud 
Mental “Honorio Delgado-Hideyo Noguchi”.  Como se puede observar, la mayoría del personal 
percibe un clima organizacional “desfavorable” (33.3%), y el 14.1% la percibe muy 
desfavorable. Por otro lado, la mayoría del personal muestra insatisfacción laboral, ya que el 
30.8% señalan sentirse “muy insatisfechos” y el 29.5% “insatisfechos”. 
A continuación se procede a mostrar los resultados de la comprobación de hipótesis: 
HO: No existe relación entre clima organizacional y satisfacción laboral en el personal de la 
Dirección Ejecutiva de Apoyo al Diagnóstico y Tratamiento del Instituto de Salud Mental 
Honorio Delgado – Hideyo Noguchi, 2017. 
HG: Existe relación entre clima organizacional y satisfacción laboral en el personal de la 
Dirección Ejecutiva de Apoyo al Diagnóstico y Tratamiento del Instituto de Salud Mental 












Los resultados son: 
Tabla 2 











Sig. (bilateral) . ,000 






Sig. (bilateral) ,000 . 
N 78 78 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
En la Tabla 2 se encuentra que existe correlación directa y moderada (r=0.696) entre las 
variables clima organizacional y satisfacción laboral, por lo tanto se rechaza la hipótesis nula, 
es decir, Existe relación entre clima organizacional y satisfacción laboral en el personal de la 
Dirección Ejecutiva de Apoyo al Diagnóstico y Tratamiento del Instituto de Salud Mental 
Honorio Delgado – Hideyo Noguchi, 2017. 
 
Discusión 
Luego del análisis realizado, se ha encontrado que existe correlación directa moderada 
(r=0.696) entre las variables clima organizacional y satisfacción laboral en el personal de la 
Dirección Ejecutiva de Apoyo al Diagnóstico y Tratamiento del Instituto de Salud Mental 
Honorio Delgado – Hideyo Noguchi. Estos resultados significan que la percepción que el 
trabajador tiene acerca de su ambiente laboral con respecto a la posibilidades de realización 
personal, involucramiento, supervisión, acceso a la información y condiciones laborales 
(Palma, 2010), están relacionadas con su disposición o tendencia positiva más o menos 
estable hacia el trabajo que realiza (Palma, 2005). Estos resultados concuerdan con lo 
reportado por Manosalvas, Manosalvas y Nieves (2015), quienes encontraron en su 
investigación que existe relación directa entre clima organizacional y satisfacción laboral, 
siempre y cuando el trabajador realice una valoración ética de las características o la calidad 
de las relaciones que observa (Martínez, 2012). Asimismo, Monteza (2012) y Núñez (2016) 
han indicado que el clima organizacional influye en la satisfacción laboral; según Alvarado 








Existe correlación directa moderada (r=0.696) entre las variables clima organizacional y 
satisfacción laboral en el personal de la Dirección Ejecutiva de Apoyo al Diagnóstico y 
Tratamiento del Instituto de Salud Mental Honorio Delgado – Hideyo Noguchi. Ello significa 
que a mejor clima organizacional, mejor satisfacción laboral de los trabajadores. 
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